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Kristin Anggraeni, NPM. 4115500104. “Pengaruh Proses Rekrutmen, 
Seleksi Penempatan Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal.” Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Pancasakti Tegal 2019. 
Tujuan Penelitian adalah: 1) mengetahui pengaruh proses rekrutmen terhadap 
kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. 2) mengetahui 
pengaruh seleksi penempatan terhadap kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia 
Mandiri Sejati Tegal. 3) mengetahui pengaruh pengembangan karier terhadap 
kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. 4) mengetahui 
pengaruh proses rekrutmen, seleksi penempatan dan pengembangan karier secara 
bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati 
Tegal.  
Populasi penelitian yaitu seluruh karyawan yang bekerja pada PT Laksana 
Kurnia Mandiri Sejati (Lakumas) sebanyak 230 karyawan. Adapun jumlah sampel 
penelitian sebanyak 100 karyawan dengan teknik pengambilan sampel yaitu 
metode sampling purposive. Teknik sampling purposive merupakan teknik 
penentuan sampel dengan beberapa pertimbangan yaitu karyawan tetap dan 
karyawan kontrak pilihan PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal, serta karyawan 
yang pernah mengikuti kegiatan pendidikan dan pelatihan perusahaan.  
Hasil penelitian adalah: 1) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 
proses rekrutmen terhadap kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri 
Sejati Tegal. Hal ini telah dibuktikan dengan nilai koefisien proses rekrutmen 
sebesar 0,159 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,021 < 0,05. 2) terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan seleksi penempatan terhadap kinerja 
karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Hal ini telah dibuktikan 
dengan nilai koefisien seleksi penempatan sebesar 0,145 (positif) dan nilai 
signifikansi sebesar 0,001 < 0,05. 3) terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri 
Sejati Tegal. Hal ini dibuktikan dengan nilai koefisien pengembangan karir 
sebesar 0,744 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. 4) terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan proses rekrutmen, seleksi penempatan dan 
pengembangan karir secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada PT 
Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Hasil penelitian ini dapat dibuktikan 
dengan nilai F hitung (427,067) > nilai F tabel (2,70) dan nilai signifikansi tertera 
sebesar 0,000 < 0,05. 
 













Kristin Anggraeni, NPM. 4115500104. "Effect of Recruitment Process, 
Selection of Placement and Career Development on Employee Performance at PT 
Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal." Faculty of Economics and Business 
Pancasakti University Tegal 2019. 
The research objectives were: 1) to determine the effect of the recruitment 
process on employee performance at PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. 2) 
knowing the effect of placement selection on employee performance at PT 
Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. 3) knowing the effect of career 
development on employee performance at PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati 
Tegal. 4) knowing the effect of the recruitment, placement selection and career 
development processes together on employee performance at PT Laksana Kurnia 
Mandiri Sejati Tegal. 
The research population is all employees working at PT Laksana Kurnia 
Mandiri Sejati (Lakumas) as many as 230 employees. The number of research 
samples is 100 employees with sampling techniques namely purposive sampling 
method. Purposive sampling technique is a sampling technique with several 
considerations, namely permanent employees and selected contract employees of 
PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal, as well as employees who have 
participated in corporate education and training activities. 
The results of the study are: 1) there is a positive and significant effect of 
the recruitment process on employee performance at PT Laksana Kurnia Mandiri 
Sejati Tegal. This has been proven by the recruitment process coefficient value of 
0.159 (positive) and the significance value of 0.021 <0.05. 2) there is a positive 
and significant effect of placement selection on employee performance at PT 
Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. This has been proven by the placement 
selection coefficient of 0.145 (positive) and the significance value of 0.001 <0.05. 
3) there is a positive and significant influence on career development on employee 
performance at PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. This is evidenced by the 
career development coefficient value of 0.744 (positive) and the significance value 
of 0.000 <0.05. 4) there is a positive and significant influence on the process of 
recruitment, placement selection and career development together on the 
performance of employees at PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. The 
results of this study can be proven by the value of F count (427,067)> F value of 
table (2.70) and the significance value is 0.000 <0.05. 
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A. Latar Belakang Masalah 
Lingkungan kegiatan dalam sebuah perusahaan berjalan begitu dinamis, 
dimana kekuatan internal dan eksternal cenderung telah mendorong terjadinya 
perubahan terhadap peraturan yang ditetapkan sebelumnya. Berkenaan dengan hal 
tersebut, sebagai konsekuensinya perusahaan harus mengubah atau mengadopsi 
strategi baru agar perusahaan tetap mampu bersaing, karena perubahan strategi 
akan menentukan arah tiap fungsi organisasi, termasuk manajemen sumber daya 
manusia. Pada dasarnya manajemen sumber daya manusia merupakan segala 
kegiatan atau aktivitas karyawan dalam sebuah organisasi perusahaan yang dapat 
digunakan guna mencapai berbagai tujuan. Oleh karena itu manajer pada semua 
lapisan organisasi harus menaruh perhatian besar terhadap kinerja karyawan. 
 Penilaian kinerja karyawan merupakan salah satu faktor kunci sukses dalam 
mengembangkan suatu organisasi perusahaan. Dengan dilakukannya penilaian 
kinerja karyawan berarti suatu organisasi telah memanfaatkan secara baik sumber 
daya manusia yang ada dalam organisasi. Informasi yang relevan dan reliable 
tentang prestasi kerja sangat diperlukan untuk meningkatkan kinerja para 
karyawan karena akan dapat mempermudah perumusan kebijakaan lebih lanjut. 
Informasi yang akurat dari prestasi karyawan tersebut akan memungkinkan 
dilaksanakannya perencanaan karier bagi mereka. Penilaian prestasi kerja secara 
individual akan sangat bermanfaat bagi kemajuan suatu organisasi perusahaan 





Salah satu permasalahan yang perlu dikemukakan dalam penelitian ini yaitu 
bagaimana peningkatan kinerja karyawan pada suatu organisasi perusahaan dapat 
dicapai dengan baik. Adapun organisasi perusahaan yang dimaksud dalam tema 
penelitian ini adalah PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Perusahaan ini 
terletak di Desa Yamansari Kecamatan Lebaksiu Kabupaten Tegal, dan merupakan 
satu-satunya pabrik permintalan yang masih eksis sampai sekarang. Menurut data 
laporan hasil kinerja karyawan (hasil produksi benang) pada PT Laksana Kurnia 
Mandiri Sejati Tegal tahun 2018 adalah sebagai berikut: 
Tabel 1 







Januari 107.509,46 Kg Juli 87.991,23 Kg 
Februari 113.615,30 Kg Agustus 87.003,31 Kg 
Maret 114.266,21 Kg September 85.203,15 Kg 
April 105.802,46 Kg Oktober 82.999,13 Kg 
Mei 91.473,00 Kg November 82.766,18 Kg 
Juni 88.045,54 Kg Desember 55.844,79 Kg 
Sumber : Data PT Laksana Kurnia Sejati Tegal Tahun 2018 
 
 
Tabel ditas menyebutkan data hasil produksi benang PT Laksana Kurnia 
Mandiri Sejati Tegal jika diamati mulai Januari sampai Maret terjadi kenaikan 
jumlah produksi, namun terjadi penurunan mulai Maret sampai Desember. Selain 
itu kualitas hasil produksi juga berkurang, karyawan tidak tepat waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaan sesuai target, kurang efektif dalam penggunaan bahan 
baku (boros), kurang bertanggung jawabnya karyawan yang dibuktikan dengan 
tingkat absensi yang tinggi. Beberapa faktor tersebut dapat menunjukan adanya 





Fenomena terjadinya kasus menurunnya kinerja karyawan pada PT Laksana 
Kurnia Mandiri Sejati Tegal, besar kemungkinan penyebabnya adalah dari kurang 
matangnya pertimbangan proses rekrutmen karyawan. Kegiatan proses rekrutmen 
adalah aktivitas aktivitas perusahaan untuk mendapatkan calon tenaga kerja 
kompeten untuk jenis jabatan tertentu. Namun sebelum karyawan dapat direkrut 
untuk mengisi jenis jabatan tertentu, rekruiter harus memiliki gambaran yang jelas 
tentang tugas-tugas dan kewajiban yang dipersyaratkan untuk mengisi jabatan 
yang ditawarkan. Oleh sebab itu, analisis jabatan merupakan langkah pertama 
dalam proses rekrutmen dan seleksi. Apabila suatu jabatan telah dianalisis, maka 
uraian atau pernyataan tertulis tentang jabatan dan posisi jabatan tersebut dalam 
perusahaan akan tertuang dengan jelas. 
Kegiatan kedua setelah aktivitas proses rekrutmen dilakukan perusahaan, 
maka proses berikutnya adalah seleksi penempatan karyawan. Aktivitas seleksi 
merupakan tindakan perusahaan dalam memilih dan menempatkan karyawan yang 
dianggap telah memenuhi syarat untuk menduduki jabatan tertentu. Penempatan 
karyawan harus dilakukan secara efektif dan efisien agar menunjang tercapainya 
tujuan perusahaan. Oleh karena itu proses seleksi penempatan karyawan harus 
memenuhi kriteria keahlian, pengalaman, umur, jenis kelamin, pendidikan dan 
pelatihan yang pernah diikuti sebelumnya, keadaan fisik, tampang, bakat, 
temperamen dan  karakter. Dalam proses seleksi terdapat kemungkinan karyawan 
yang terpaksa ditolak karena tidak memenuhi syarat yang telah ditentukan. Hal ini 
sangat berbeda saat perusahaan mengadakan proses rekrutmen, dimana perusahaan 





Tindakan lain perusahaan yang diupayakan agar kinerja karyawan dapat 
meningkat adalah pengembangan karier. Aktivitas ini perlu dilakukan secara 
terencana dan berkesinambungan. Program pengembangan karier karyawan ini 
hendaknya disusun secara cermat dan didasarkan kepada metode-metode ilmiah 
serta berpedoman pada keterampilan yang dibutuhkan perusahaan saat ini maupun 
untuk masa yang akan datang. Pengembangan karier pada prinsipnya bertujuan 
untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, moral karyawan 
supaya prestasi kerjanya baik, dan mencapai hasil yang optimal. Pengembangan 
karier karyawan ini dianggap semakin penting manfaatnya, karena tuntutan 
pekerjaan atau jabatan, sebagai akibat kemajuan teknologi dan semakin ketatnya 
persaingan diantara perusahaan lain yang sejenis.  
B. Perumusan Masalah 
Berdasarkan uraian keterangan yang telah dijelaskan pada latar belakang 
masalah, maka peneliti dapat membuat perumusan masalah sebagai berikut : 
1. Apakah terdapat pengaruh proses rekrutmen terhadap kinerja karyawan pada 
PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal ? 
2. Apakah terdapat pengaruh seleksi penempatan terhadap kinerja karyawan 
pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal ? 
3. Apakah terdapat pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja karyawan 
pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal ? 
4. Apakah terdapat pengaruh proses rekrutmen, seleksi penempatan dan 
pengembangan karier secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada 





C. Tujuan dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
a. Mengetahui pengaruh proses rekrutmen terhadap kinerja karyawan pada 
PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. 
b. Mengetahui pengaruh seleksi penempatan terhadap kinerja karyawan 
pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. 
c. Mengetahui pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja karyawan 
pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. 
d. Mengetahui pengaruh proses rekrutmen, seleksi penempatan dan 
pengembangan karier secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan 
pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal.  
 
2. Manfaat Penelitian 
a. Manfaat Teoritis 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat menemukan konsep tentang 
bagaimana cara memperbaiki kinerja karyawan pada suatu perusahaan. 
Konsep ini tentunya harus selaras dengan aktivitas perusahaan dalam 
proses rekrutmen, seleksi penempatan dan pengembangan karier. Selain 
itu diupayakan konsep ini dapat menjadi referensi bagi peneliti selanjutnya 
serta memperkaya khasanah pengetahuan berkaitan dengan Manajemen 








b. Manfaat Praktis 
1) Bagi Perusahaan 
Diharapkan perusahaan bagian sumber daya manusia berusaha 
untuk lebih meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini dapat dilakukan 
dengan pencarian karyawan baru melalui proses rekrutmen dengan 
syarat tertentu, seleksi penampatan yang bersifat obyektif serta 
aktivitas perusahaan untuk mengadakan pendidikan dan pelatihan 
bagi karyawan baru ataupun lama.  
2) Bagi Karyawan 
Diharapkan karyawan menjadi lebih mantap dalam bekerja, 
lebih kompeten, mempunyai kemauan tinggi untuk belajar lebih 
banyak perihal aktivitas pekerjaan mereka. Pada dasarnya semua 
aktivitas dan prestasi yang diberikan karyawan kepada perusahaan, 







A. Landasan Teori 
1. Kinerja Karyawan 
a. Pengertian Kinerja Karyawan 
Menurut Amirullah (2015:210), kinerja karyawan merupakan hasil 
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seorang karyawan dalam 
melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Karyawan bisa belajar mengenai seberapa besar kinerja mereka melalui 
sarana informasi seperti komentar baik dari mitra kerja. Namun penilaian 
kinerja yang mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang 
mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan 
pekerjaan perilaku dan hasil termasuk tingkat ketidakhadiran. 
Menurut Samsudin (2010:159), kinerja atau prestasi kerja adalah 
tingkat pelaksanaan tugas yang dapat dicapai oleh seseorang, unit, atau 
divisi dengan menggunakan kemampuan yang ada dan batasan-batasan 
yang telah ditetapkan untuk mencapai tujuan organisasi/perusahaan. 
Berdasarkan pendapat dari para ahli, maka dapat diberi kesimpulan 
bahwa kinerja karyawan adalah pencapaian hasil kerja karyawan secara 
kualitas dan kuantitas yang diukur menurut kemampuan dan batasan-
batasan yang telah ditetapkan suatu organisasi atau perusahaan. Kinerja 
karyawan dapat dikatakan maksimal manakala mereka dapat memenuhi 





b. Manajemen Kinerja Karyawan 
Menurut Amirullah (2015:210), kinerja karyawan merupakan sebuah 
permasalahan yang penting dalam suatu perusahaan. Hal inilah yang 
dapat menjadikan inti pengelolaan sumber daya manusia berkaitan 
dengan bagaimana mengelola kinerja SDM. Mengelola manusia dalam 
konteks organisasi berarti mengelola manusia agar dapat menghasilkan 
kinerja yang optimal bagi organisasi. Oleh karenanya kinerja pegawai ini 
perlu dikelola secara baik untuk mencapai tujuan organisasi, sehingga 
menjadi suatu konsep manajemen kinerja (performance management). 
Manajemen kinerja adalah suatu proses strategi dan terpadu yang 
menunjang keberhasilan organisasi melalui pengembangan performansi 
SDM. Dalam manajemen kinerja kemampuan SDM sebagai kontributor 
individu dan bagian dari kelompok, dikembangkan melalui proses 
bersama antara manajer dan individu yang lebih berdasarkan kesepakatan 
daripada instruksi. Kesepakatan tersebut meliputi tujuan, persyaratan 
pengetahuan, keterampilan dan kemampuan, serta pengembangan kinerja 
dan perencanaan pengembangan pribadi.  
Manajemen kinerja bertujuan untuk dapat memperkuat budaya 
yang berorientasi pada kinerja melalui pengembangan keterampilan, 
kemampuan dan potensi yang dimiliki SDM. Sifatnya yang interaktif ini 
akan meningkatkan motivasi dan memberdayakan SDM dan membentuk 





Manajemen kinerja juga dapat menggalang partisipasi aktif setiap 
anggota organisasi untuk mencapai sasaran organisasi melalui penjabaran 
sasaran individu maupun kelompok sekaligus mengembangkan protensi 
agar dapat mencapai sasaran itu. Berdasarkan tugas ini, manajemen 
kinerja dapat dijadikan landasan bagi promosi, mutasi dan evaluasi, 
sekaligus penentuan kompensasi dan penyusunan program pelatihan. 
Selain itu manajemen kinerja juga dapat dijadikan umpan balik, untuk 
pengembangan karier dan pengembangan pribadi SDM.  
Keunggulan manajemen kinerja karyawan dalam suatu organisasi 
maupun perusahaan adalah penentuan sasaran yang jelas dan terarah. 
Didalamnya terdapat adanya dukungan, bimbingan, dan umpan balik 
agar tercipta peluang yang terbaik untuk meraih sasaran yang menyertai 
peningkatan komunikasi antara atasan dan bawahan. 
 
c. Penilaian Kinerja (Prestasi Kerja) Karyawan 
Menurut Samsudin (2010:159), penilaian kinerja (prestasi kerja) 
karyawan merupakan proses kegiatan yang dilakukan organisasi untuk 
mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. Penilaian prestasi 
kerja yang dilaksanakan dengan baik dan tertib maka dapat membantu 
meningkatkan motivasi kerja dan loyalitas organisasional dari karyawan. 
Berkaitan dengan hal ini karyawan akan bisa mengetahui sampai dimana 
dan bagaimana prestasi kerja mereka dinilai atasan atau tim penilai. 
Kelebihan maupun kekurangan yang ada merupakan sebuah motivasi 





Penilaian prestasi kerja karyawan adalah penilaian yang sistematik 
terhadap penampilan kerja mereka sendiri dan potensi karyawan dalam 
upaya mengembangkan diri untuk kepentingan suatu organisasi atau 
perusahaan. Dalam penilaian prestasi keija, sasaran yang menjadi objek 
penilaian antara lain kecakapan dan kemampuan dalam melaksanakan 
tugas yang diberikan, penampilan dalam pelaksanaan tugas, cara 
membuat laporan atas pelaksanaan tugas, ketegaran jasmani maupun 
rohaninya selama bekerja, dan sebagainya. Penilaian prestasi yang tinggi 
akan diberikan kepada karyawan yang memiliki disiplin dan dedikasi 
yang baik, berinisiatif positif, sehat jasmani dan rohani, bersemangat 
bekerja dan mengembangkan diri dalam pelaksanaan tugas, pandai 
bergaul, dan sebagainya. 
 
d. Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan 
Menurut Samsudin (2010:165) tujuan penilaian kinerja atau 
prestasi kerja dapat diklasifikasikan sebagai berikut : 
1) Administratif, yaitu memberikan arah untuk penetapan promosi, 
transfer, dan kenaikan gaji. 
2) Informatif, yaitu memberikan data kepada manajemen tentang 
prestasi kerja bawahan dan memberikan data kepada individu 
tentang kelebihan dan kekurangannya. 
3) Motivasi, yaitu menciptakan pengalaman belajar yang memotivasi 






e. Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan 
Menurut Mangkuprawira (2014:232), penilaian kinerja karyawan 
memiliki beberapa manfaat apabila ditinjau dari beragam perspektif 
pengembangan perusahaan, khususnya manajemen sumber daya manusia, 
yaitu sebagai berikut: 
1) Perbaikan Kinerja. Umpan balik kinerja bermanfaat bagi karyawan, 
manajer, dan spesialis personal dalam segala bentuk kegiatan yang 
tepat untuk memperbaiki kinerja.  
2) Penyesuaian Kompensasi. Penilaian kinerja membantu pengambil 
keputusan menentukan siapa yang seharusnya menerima peningkatan 
pembayaran dalam bentuk upah dan bonus yang didasarkan pada 
sistem merit.  
3) Keputusan Penempatan. Promosi, transfer, dan penurunan jabatan 
karyawan biasanya akan didasarkan pada kinerja masa lalu dan 
antisipatif; misalnya dalam bentuk penghargaan.  
4) Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan. Kinerja yang buruk dapat 
mengindikasi sebuah kebutuhan untuk melakukan pelatihan kembali. 
Setiap karyawan hendaknya selalu mampu mengembangkan diri.  
5) Perencanaan dan Pengembangan Karier. Umpan balik kinerja dapat 








6) Defisiensi Proses Penempatan Staf. Baik buruknya kinerja karyawan 
berimplikasi dalam hal kekuatan dan kelemahan dalam prosedur 
penempatan staf didepartemen SDM.  
7) Ketidakakuratan Informasi. Kinerja buruk dapat mengindikasikan 
kesalahan dalam informasi analisis pekerjaan, rencana SDM, atau 
beberapa hal lain dari sistem manajemen personal. Hal ini akan dapat 
mengarah pada ketidaktepatan keputusan menyewa karyawan, 
pelatihan, dan keputusan konseling. 
8) Kesalahan Rancangan Pekerjaan. Kinerja yang buruk mungkin 
sebagai sebuah gejala dari rancangan pekerjaan yang keliru. Lewat 
penilaian dapat didiagnosis kesalahan-kesalahan tersebut.  
9) Kesempatan Kerja yang Sama. Penilaian kinerja akurat yang secara 
aktual menghitung kaitannya dengan kinerja, dapat menjamin bahwa 
keputusan penempatan internal bukanlah sesuatu yang bersifat 
diskriminasi.  
10) Tantangan-Tantangan Eksternal. Seringkali kinerja dipengaruhi oleh 
faktor lingkungan pekerjaan seperti keluarga, finansial, kesehatan, 
atau masalah-masalah lainnya. Jika masalah-masalah ini tidak diatasi 
melalui penilaian, departemen SDM mungkin mampu menyediakan 
bantuannya. 
11) Umpan Balik pada SDM. Kinerja yang baik dan buruk diseluruh 






f. Indikator Kinerja Karyawan  
Menurut Hasibuan (2012:95), untuk mengukur kinerja karyawan 
secara individu terdapat enam indikator, yaitu sebagai berikut: 
1) Kualitas. Kualitas kerja dapat diukur dari persepsi terhadap kualitas 
pekerjaan yang telah dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 
keterampilan dan kemampuan karyawan.  
2) Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam 
istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
3) Ketepatan waktu. Merupakan penyelesaian tingkat aktivitas pada 
waktu yang dinyatakan, serta memaksimalkan waktu yang tersedia 
untuk aktivitas lain.  
4) Efektivitas. Merupakan memaksimalkan penggunaan sumber daya 
organisasi (tenaga, uang, teknologi dan bahan baku) dan menaikkan 
hasil output dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  
5) Kemandirian. Merupakan tingkat seorang karyawan yang dapat 
menjalankan fungsi kerjanya (komitmen kerja). Dengan kata lain 
kemandirian merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 










2. Proses Rekrutmen 
a. Pengertian Proses Rekrutmen 
Menurut Andrew E. Sikula dalam Mangkunegara (2013:33) telah 
mengemukan bahwa proses rekrutmen adalah tindakan atau proses dari 
suatu usaha organisasi untuk mendapatkan tambahan pegawai untuk 
tujuan operasional. Rekrutmen atau penarikan pegawai melibatkan sumber 
daya manusia yang mampu berfungsi sebagai input lembaga.  
Menurut Dale Yoder dalam Mangkunegara (2013:33) menjelaskan 
bahwa proses rekrutmen mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-
sumbernya, tahapan dalam proses keseluruhan dalam suatu organisasi, 
kemudian dilanjutkan dengan mendaftar kemampuan penarikan, seleksi, 
penempatan, dan orientasi.  
Menurut Stones dalam Samsudin (2010:81) mengemukakan bahwa 
proses rekrutmen adalah proses pengumpulan calon pemegang jabatan 
yang sesuai dengan rencana sumber daya manusia untuk menduduki 
suatu jabatan atau pekerjaan tertentu. 
Berdasarkan pendapat para ahli di atas, dapat diambil pengertian 
bahwa proses rekrutmen merupakan suatu proses atau tindakan yang 
dilakukan oleh perusahaan untuk mendapatkan tambahan pegawai yang 
melalui tahapan yang mencakup identifikasi dan evaluasi sumber-sumber 
penarikan pegawai, menentukan kebutuhan pegawai yang diperlukan 






b. Sumber-Sumber Rekrutmen Pegawai 
Menurut Mangkunegara (2013:34), terdapat dua sumber dalam 
proses rekrutmen atau penarikan pegawai, yaitu sumber dari dalam 
perusahaan yang diupayakan melalui mutasi pegawai yang mencakup 
promosi jabatan, transfer dan demosi jabatan, kedua sumber dari luar 
perusahaan yang diupayakan melalui iklan media masa, lembaga 
pendidikan dan depnaker.  
1) Sumber dari Dalam Perusahaan  
Upaya proses rekrutmen atau penarikan pegawai dapat dilakukan 
melalui proses memutasikan pegawai berdasarkan hasil evaluasi 
terhadap penilaian prestasi kerja dan kondite pegawai yang ada di 
perusahaan. Ada tiga bentuk mutasi pegawai, yaitu: promosi jabatan, 
transfer atau rotasi pekerjaan, dan demosi jabatan.  
a) Promosi jabatan, yaitu pemindahan pegawai dari satu jabatan 
tingkat jabatan yang lebih tinggi daripada jabatan sebelumnya.  
b) Transfer (rotasi pekerjaan), yaitu pemindahan bidang pekerjaan 
pegawai pada bidang pekerjaan lainnya tanpa mengubah tingkat 
jabatannya.  
c) Demosi jabatan yaitu penurunan jabatan pegawai dari satu 
jabatan tingkat jabatan yang lebih rendah atas dasar kondite dan 







2) Sumber dari Luar Perusahaan  
Upaya proses rekrutmen atau penarikan pegawai melalui iklan media 
massa, lembaga pendidikan, depnaker, dan lamaran kerja yang 
masuk perusahaan pada waktu sebelumnya.  
a) Iklan Media Massa. Perusahaan dapat memanfaatkan media 
massa sebagai sumber penawaran informasi kerja kepada 
masyarakat luas. Dengan menggunakan media massa tersebut 
dimungkinkan banyak lamaran kerja yang masuk ke perusahaan. 
Dengan demikian, memungkinkan perusahaan dapat menyeleksi 
calon pegawai yang betul-betul memenuhi persyaratan 
kualifikasi sesuai yang dibutuhkan untuk mengisi formasi yang 
ada di perusahaan.  
b) Lembaga Pendidikan. Perusahaan dapat memanfaatkan lembaga 
pendidikan sebagai sumber penarikan pegawai. Dengan melalui 
lembaga pendidikan, perusahaan dapat memanfaatkan referensi 
atau rekomendasi dari pernimpin lembaga pendidikan mengenai 
calon yang memenuhi kualifikasi yang tepat untuk mengisi 
formasi yang ada di perusahaan. Calon pegawai yang mendapat 
rekomendasi dari pemimpin lembaga pendidikan pada umumnya 
merupakan calon pegawai yang mempunyai prestasi akademik  
tinggi dan mempunyai kepribadian yang baik selama mereka 






c) Depnaker. Perusahaan dapat memanfaatkan calon pegawai yang 
mendapat rekomendasi dari Departemen Tenaga Kerja. Dalam 
hal ini adalah merupakan kewajiban perusahaan dalam rangka 
membantu program pemerintah dalam menyalurkan penduduk 
pencari kerja dan pengurangan pengangguran.  
d) Lamaran Kerja yang Sudah Masuk di Perusahaan. Lamaran 
kerja yang sudah masuk di perusahaan perlu dipertimbangkan 
sebagai sumber rekrutmen (penarikan pegawai). Melalui lamaran 
kerja yang sudah masuk, perusahaan dapat langsung menyeleksi 
lamaran untuk mengisi formasi yang ada dalam perusahaan. 
 
c. Prosedur Rekrutmen Tenaga Kerja 
Menurut Samsudin (2010:87) rekrutmen tenaga kerja yang akan 
dibutuhkan suatu organisasi atau perusahaan tidaklah mudah untuk 
dilakukan. Hal ini terkait masalah penilaian atau pengukuran terhadap 
kemampuan psikologis pelamar. Meskipun sulit, tetap harus ditempuh 
karena kestabilan penilaian kemampuan psikologis akan membantu 
organisasi dalam memperoleh tenaga yang dibutuhkan. Oleh karena itu, 
membuat suatu pola prosedur rekrutmen tenaga kerja amat penting 
artinya, meskipun ada ahli yang tidak setuju adanya pola prosedur 
tersebut karena ketidaksamaan kuantitas dan kualitas kebutuhan tenaga 
kerja bagi masing-masing organisasi. Tidaklah keliru jika ada suatu 
kerangka dasar rekrutmen tenaga kerja yang bersifat umum, sehingga 





Untuk membuat prosedur rekrutmen tenaga kerja, terlebih dahulu 
harus dipenuhi tiga kebutuhan berikut ini:  
1) Kewenangan untuk memperoleh tenaga kerja yang dibutuhkan 
dengan cara analisis beban kerja dan angkatan kerja.  
2) Adanya standar personalia sebagai pembanding yang diperoleh dari 
analisis jabatan atau pekerjaan.  
3) Adanya pelamar kerja yang akan dipilih atau diseleksi.  
Dengan demikian, suatu prosedur rekrutmen tenaga kerja pada 
dasarnya merupakan serangkaian metode untuk memperoleh informasi 
yang lengkap dari pelamar melalui berbagai langkah yang kronologis dan 
sistematis (mulai dari program rekrutmen tenaga kerja sampai berhasil 
menyelesaikan tes kesehatan dengan baik sehingga dapat diterirna dalam 
organisasi yang bersangkutan).  
Setelah mengetahui berbagai sumber dan prosedur yang harus kita 
tempuh perlu pula kita pahami adanya berbagai variabel rekrutmen 
tenaga kerja yang perlu kita pertimbangkan. Variabel-variabel penting 
tersebut antara lain adalah sebagai berikut:  
1) Pengaruh kebijaksanaan rekrutmen terhadap sikap dan tindakan para 
karyawan. Kebijaksanaan mengutamakan karyawan yang sudah ada 







2) Tingkat spesialisasi yang diinginkan para karyawan. Pada berbagai 
perusahaan, sumber utama karyawan yang memiliki keterampilan 
tinggi biasanya berasal dari karyawan yang sudah ada dengan 
ditambah latihan khusus.  
3) Partisipasi yang diinginkan para karyawan. Karyawan baru yang 
masih asing dengan keadaan perusahaan baik produk atau prosesnya, 
biasanya agak susah untuk diajak berpartisipasi.  
4) Diterimanya prinsip senioritas. Apabila menganut prinsip senioritas, 
perusahaan akan menganut kebijaksanaan promosi dari dalam.  
5) Mobilitas manajer. Dalam berbagai perusahaan, promosi dalam 
merupakan hadiah yang menyenangkan. Akan tetapi, sering terjadi 
bahwa suatu jabatan tidak dapat begitu saja diisi oleh karyawan yang 
sudah ada sebab adanya keterbatasam keterampilan masing-masing 
karyawan tersebut.  
Selain itu, perlu diperhatikan pula ketika rekrutmen tenaga kerja 
baru, pihak manajemen (management team) harus mempertimbangkan 
keadaan pasar tenaga kerja. Memahami keadaan pasar tenaga kerja 
dengan segala batasan-batasannya tersebut akan dapat membantu pihak 
manajemen menaksir penawaran tenaga kerja yang tersedia, mungkin 
dapat ditarik. Dari pasar tenaga kerja itulah, dapat diketahui keterampilan 
tenaga kerja yang tersedia, kondisi perekonomian dalam pasar tenaga 





Proses rekrutmen merupakan rangkaian kegiatan untuk mendapatkan 
tenaga kerja dengan prospektif masa depan positif. Untuk itu, organisasi 
harus selalu berusaha menyesuaikan kebijaksanaan rekrutmen untuk 
merespon perubahan dan perkembangan pasar tenaga kerja. Perubahan-
perubahan tersebut perlu memperhatikan beberapa aspek berikut ini:  
1) Memperbaiki karakteristik dan posisi pekerjaan yang mengalarni 
kekosongan.  
2) Mengurangi standar pekerjaan untuk merekrut calon pekerja yang 
terbaik di antara semua calon yang ada.  
3) Mempergunakan metode rekrutmen yang lebih teliti dan cermat 
meskipun mungkin lebih mahal.  
4) Memperluas wilayah geografis dalam pencarian tenaga kerja yang 
dibutuhkan.  
Rekrutmen selalu berlangsung dua arah, yaitu berlangsung sebagai 
proses penyesuaian antara karakteristik pekerjaan yang dikehendaki oleh 
sebuah organisasi dengan usaha calon karyawan dalam mencari pekerjaan. 
Rekrutmen dua arah merupakan proses yang mampu memberikan 










d. Kendala dan Evaluasi Rekrutmen Sumber Daya Manusia 
Menurut Ardana, Mujiati dan Utama (2012:66) kegiatan rekrutmen 
SDM akan berhubungan dengan penentuan kuantitas dan kualitas SDM 
yang dibutuhkan sehingga tentu ada kendala yang dihadapi dalam 
pelaksanaanya. Agar proses rekrutmen SDM berhasil dengan baik, perlu 
diperhatikan beberapa kendala berikut:  
1) Kebijakan organisasional yang merupakan kendala yang potensial, 
meliputi hal berikut:  
a) Kebijakan perusahaan untuk mengutamakan proses rekrutmen 
dari dalam perusahaan dengan kebijakan promosi atau rotasi 
jabatan.  
b) Kebijakan pemberian kompensasi atau balas jasa dalarn batas-
batas tertentu, padahal ada calon tenaga kerja yang potensial 
menurut balas jasa yang lebih tinggi.  
c) Kebijakan status karyawan, apakah karyawan tetap, honor, 
harian atau kontrak dan bekerja full time atau part time.  
d) Kebijakan penerimaan tenaga kerja lokal maupun asing untuk 
lowongan tenaga kerja tertentu.  
e) Kondisi pasar tenaga kerja (supplay dan demand tenaga kerja). 
f) Kebijakan pengembangan SDM dapat dilihat dari perencanaan 







2) Kondisi lingkungan eksternal, meliputi hal-hal berikut: 
a) Perubahan pasar tenaga kerja yang menjadikan membengkaknya 
angkatan kerja yang mencari lowongan kerja.  
b) Pergeseran angkatan kerja dari jenis kelamin laki-laki ke jenis 
kelamin wanita yang semakin banyak.  
c) Kelangkaan terhadap tenaga kerja dengan keterampilan atau 
keahlian tertentu.  
d) Adanya peraturan yang membatasi ruang gerak perusahaan dalam 
menarik tenaga kerja  
e) Adanya kondisi perekonomian, kondisi politik dan kondisi 
keamanan serta hukum perburuhan.  
f) Etika melaksanakan rekrutmen SDM dengan mematuhi ketentuan 
dari pemerintah.  
3) Persyaratan jabatan meliputi hal-hal berikut:  
a) Untuk menarik tenaga kerja harus sesuai dengan persyaratan 
jabatan  
b) Departemen SDM perlu mempelajari permintaan jabatan dari 
informasi analisis jabatan.  
c) Departemen SDM memilih cara-cara terbaik dalam program 








4) Pelaksana Rekrutmen Sumber Daya Manusia  
Petugas yang melakukan proses rekrutmen SDM biasanya 
diberikan wewenang terbatas untuk melakulan pekerjaannya, karena 
keputusan terakhir terletak pada manajemen. Dengan demikian 
petugas tersebut ticiak sepenuhnya dapat melaksanakan tugas untuk 
memenuhi SDM yang dibutuhkan. Di samping itu pendidikan, 
pengalaman dan latar belakang petugas pelaksana penarikan sangat 
memegang peranan, karena dapat menimbulkan kebiasaan negatif, 
atau positif. Kebiasaan positif, petugas berlaku jujur dan sportif 
dalam melaksanakan tugas nenarik SDM. Kebiasaan negatif artinya 
petugas bisa melakukan kegiatan main suap, sogok, dan nepotisme 
dalam pelaksanaan proses rekrutmen SDM yang dapat merugikan 
perusahaan.  
Tidak semua perusahaan berhasil dengan secara baik dalam 
proses rekrutmen SDM. Oleh karena itu sumber rekrutmen, baik dari 
dalam maupun luar perusahaan senantiasa harus selalu dievaluasi 
untuk mendapatkan seorang tenaga kerja yang cakap, disiplin, dan 
memenuhi persyaratan sesuai dengan yang telah ditetapkan. 
Keberhasilan program rekrutmen SDM dapat dinilai dengan melihat 
berbagai kriteria, yakni 1) banyaknya orang yang telah memasukan 
lamarannya ke perusahaan, 2) banyaknya pelamar yang diterima, dan 
3) banyaknya penempatan karyawan yang telah berhasil dalam 





e. Indikator Proses Rekrutmen Tenaga Kerja 
Menurut Samsudin (2010:90), pelaksanaan rekrutmen merupakan 
tugas yang sangat penting, krusial, dan membutuhkan tanggung jawab 
yang besar. Hal ini karena kualitas sumber daya manusia yang akan 
digunakan perusahaan sangat bergantung pada prosedur rekrutmen dan 
seleksi yang dilaksanakan. Proses pelaksanaan rekrutmen biasanya, 
terdiri dari beberapa langkah atau tahapan. Berikut ini langkah-langkah 
yang umumnya dilakukan dalam pelaksanaan rekrutmet:  
1) Identifikasi jabatan yang lowong  
Proses rekrutmen dimulai saat adanya bidang pekerjaan baru pada 
perusahaan, karyawan dipindahkan atau dipromosikan ke posisi lain, 
mengajukan permintaan pengunduran diri, adanya PHK, atau karena 
pensiun yang direncanakan. Dengan melihat dinamika tersebut dan 
mencocokkannya dengan perencanaan sumber daya manusia yang 
sudah tersusun (jika ada) maka akan diketahui jabatan yang sedang 
lowong dan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan.  
2) Pencarian informasi jabatan melalui analisis jabatan  
Mencari informasi jabatan melalui analisis jabatan untuk memperoleh 
uraian jabatan (job description) dan spesifikasi jabatan (job 
spessification) sebagai landasan dalam membuat persyaratan jabatan. 
Persyaratan jabatan harus dibuat secara hati-hati dan sejelas mungkin 
agar dalam penerapannya nanti tidak ditemui banyak kekaburan 





3) Penentuan calon yang tepat  
Jika persyaratan jabatan telah tersusun, maka langkah berikutnya 
adalah menentukan 'tempat' kandidat yang tepat harus dicari. Dua 
alternatif untuk mencari kandidat yakni dari dalam perusahaan atau 
dari luar perusahaan. Jika diambil dan dalam, apabila kebutuhan staf 
untuk masa yang akan datang telah direncanakan, perlu diketahui 
karyawan yang ada saat sekarang ini, yang dapat dipindahkan atau 
dipromosikan. Jika kandidat harus dicari dari luar perusahaan, perlu 
dipertimbangkan dengan cermat metode rekrutmen yang tepat untuk 
mendapatkan kandidat tersebut.  
4) Memilih metode-metode rekrutmen yang paling tepat 
Ada banyak metode rekrutmen yang dapat dipilih oleh perusahaan 
dalam melakukan rekrutmen seperti iklan, employee referrals, walk-
ins and write-ins, Depnakertrans, perusahaan pencari tenaga kerja, 
lembaga pendidikan, organisasi buruh, dan sebagainya. Perusahaan 
juga dapat memilih lebih dan satu metode, bergantung pada situasi 
dan kondisi yang terjadi.  
5) Memanggil calon yang dianggap memenuhi persyaratan jabatan 
Memanggil para kandidat yang dianggap memenuhi persyaratan 
jabatan untuk mengumpulkan berkas lamaran mereka, dan meminta 
mereka mengisi formulir lamaran pekerjaan yang telah disediakan 






6) Menyaring atau menyeleksi kandidat  
Pemilihan metode seleksi kandidat sebagai predictor dalam prosedur 
seleksi sangat bergantung pada ciri-ciri pekerjaan, validitas dan 
reliabilitas metode, persentase calon yang terseleksi, dan biaya 
penggunaan teknik tertentu. Beberapa teknik seleksi yang sering 
digunakan adalah formulir lamaran, data biografi, referensi dan 
rekomendasi, wawancara, tes kemampuan dan kepribadian, tes fisik 
atau fisiologis, tes simulasi pekerjaan, dan assessment center.  
7) Membuat penawaran kerja  
Setelah proses seleksi dianggap cukup dan petugas rekrutmen sudah 
dapat menentukan kandidat terbaik untuk jabatan tertentu, proses 
selanjutnya adalah penawaran kerja. Berkaitan dengan hal tersebut 
termasuk didalamnya yaitu mempersiapkan perjanjian kerja (KKB), 
memperkenalkan secara lebih mendalam tentang peraturan dan 
kondisi kerja di perusahaan, dan memastikan kandidat mulai bekerja.  
8) Mulai bekerja  
Ketika kandidat sudah menjadi pegawai maka yang bersangkutan 
masih perlu dibantu agar dapat bekerja secara optimal dan bertahan 
untuk waktu yang lama. Pegawai yang bersangkutan harus dimonitor 








3. Seleksi Penempatan 
a. Pengertian Seleksi Penempatan 
Menurut Ardana, Mujiati dan Utama (2012:70), pengertian seleksi 
penempatan tenaga kerja adalah suatu kegiatan untuk menentukan dan 
memilih tenaga kerja yang memenuhi syarat yang telah ditetapkan oleh 
perusahaan. Seleksi adalah suatu proses mempertemukan syarat yang 
dituntut oleh suatu jabatan dengan orang yang mempunyai syarat itu. 
Pada prinsipnya orang yang diterima adalah dapat bekerja sebagaimana 
mestinya dan cocok dengan lingkungan kerjanya.  
Menurut Mangkunegara (2013:35), penyeleksian adalah pemilihan. 
Menyeleksi merupakan suatu pengumpulan dari suatu pilihan. Proses 
seleksi melibatkan pilihan dari berbagai objek dengan mengutamakan 
beberapa objek yang dipilih. Dalam kepegawaian, seleksi lebih secara 
khusus mengambil keputusan dengan membatasi jumlah pegawai yang 
dapat dikontrakkerjakan dari pilihan sekelompok calon-calon pegawai 
yang berpotensi. 
Berdasarkan pengertian tersebut, maka dapat diperoleh kesimpulan 
bahwa seleksi penempatan tenaga kerja merupakan proses pemilihan 
tenaga kerja yang sudah tersedia. Seleksi pada dasarnya bertujuan untuk 
mendapatkan tenaga kerja yang memenuhi syarat dan merniliki kualifikasi 
yang sesuai dengan deskripsi pekerjaan yang ada atau sesuai dengan 






b. Kriteria Dasar Dalam Seleksi Sumber Daya Manusia 
Menurut Ardana, Mujiati dan Utama (2012:70), untuk mendapatkan 
SDM yang berdaya guna dan berhasil guna maka diperlukan beberapa 
kriteria sebagai dasar dalam mengadakan seleksi, yakni sebagai berikut:  
1) Seleksi Berpedoman pada Analisis Jabatan.  
Dalam deskripsi jabatan dan spesifikasi jabatan yang merupakan 
hasil dari analisis jabatan tercantum rincian togas dan tanggung 
jawab serta kriteria yang harus dipenuhi oleh para pelamar. Oleh 
karena itu, deskripsi dan spesifikasi jabatan harus dijadikan pedoman 
dalam seleksi SDM agar efektivitas dalam pelaksanaan seleksi dapat 
dijamin keberhasilannya.  
2) Seleksi harus efektif dan efesien  
Proses seleksi harus dilaksanakan tepat sesuai dengan alokasi dana, 
waktu dan rencana yang telah ditetapkan. Efesien adalah pelaksanaan 
seleksi memerlukan biaya yang sesuai dengan anggaran yang 
tersedia, tetapi dapat memilih SDM dengan tepat.  
3) Seleksi berpedoman pada perencanaan sumber daya manusia  
Dalam perencanaan kebutuhan jumlah SDM tertuang berapa jumlah 
SDM yang diperlukan untuk mengisi lowongan pekerjaan yang 
tersedia. Seleksi mengacu pada banyaknya SDM yang dibutuhkan 
tidak terpenuhi oleh para calon tenaga kerja atau para pelamar maka 
seleksi ulang dapat dilaksanakan untuk periode berikutnya sehingga 





4) Seleksi harus memperhatikan peraturan dan ketentuan yang berlaku 
dalam pelaksanaan selesksi harus memperhatikan peraturan  
Dalam pelaksanaan seleksi harus memperhatikan peraturan dan 
ketentuan yang berlaku. Misalnya ketentuan tenatang melarang 
untuk meperkerjakan tenaga kerja di bawah umur atau tenaga kerja 
anak-anak. Seleksi juga memperhatikan etika, dan norma agama 
dengan menyesuaikan pada kondisi adat istiadat setempat. 
5) Seleksi harus dilaksanakan objektif dan jujur  
Objektivitas dan kejujuran pelaksanaan seleksi menjadi tumpuan 
harapan bagi para pelamar karena dengan cara demikian, kepuasan 
dan keberhasilan dalam seleksi akan dapat dirasakan dengan penuh 
kebanggaan. Demikian pula bagi para pelamar yang terpaksa tidak 
diterima tidak akan merasa kecewa bila dalam seleksi sudah objektif 
dan jujur.  
Sifat kejujuran para penyeleksi tenaga kerja mutlak diperlukan 
sehingga tidak mudah disuap untuk meluluskan salah seorang calon tenaga 
kerja. Apabila terdapat indikasi para penyeleksi yang tidak jujur, manajer 
SDM segera harus bertindak untuk memutasikan, bahkan mendemosikan 
para penyeleksi tersebut ke perkerjaan lain, supaya tidak merugikan serta 








c. Pendekatan Dalam Proses Seleksi 
Menurut Samsudin (2010:95), proses seleksi menurut beberapa ahli 
dianggap sebagai proses penyewaan tenaga ahli (the hiring process). 
Mereka menganggap hiring dan selection adalah konsep ketenagakerjaan 
yang "interchangeable" (dapat saling ditukar istilahnya). Dalam proses 
seleksi, akan terjadi antara "menyewa" (bagi pelamar tenaga kerja yang 
lolos seleksi) dengan "tidak jadi menyewa" (bagi pelamar yang tidak 
memenuhi syarat), maka mereka lebih menyukai "proses seleksi" 
daripada "proses penyewaan" tenaga kerja. Dalam proses seleksi ada dua 
pendekatan yang cukup menonjol pada abad ke-20 ini, yaitu:  
1) Pendekatan Succesive Hurdles  
Sebagian besar proses seleksi yang berjalan sampai sekarang ini 
berdasarkan konsep Successive Hurdles. Itu berarti bahwa untuk 
berhasinya pelamar tenaga kerja diterima dalam suatu organisasi, 
mereka harus lulus dan berbagai persyaratan yang telah ditentukan 
secara bertahap. Mulai dari mengisi blanko lamaran, tes-tes, 
wawancara, mengecek seluruh latar belakang pribadi pelamar, dan 
pemeriksaan medis maupun pemeriksaan relevant lainnya, dan 
sebagainya. Segala macam tes atau pemeriksaan tersebut itulah yang 
disebut "hurdles" dan harus lulus dengan hasil baik satu per satu atau 







2) Pendekatan Compensantory  
Pendekatan yang lain, yang rupanya kurang biasa dipergunakan, 
didasarkan pada pra anggapan bahwa kekurangan pada satu faktor di 
satu pihak sebenarnya dapat "ditutupi" oleh faktor seleksi lainnya 
yang cukup baik pada pihak lain. Seorang pelamar dapat diterima 
menjadi tenaga kerja dalam suatu organisasi berdasarkan kumpulan 
hasil secara menyeluruh dan seluruh tes yang dilakukan. Dan semua 
tes tersebut, mungkin nilainya ada yang agak kurang dalam satu tes, 
tetapi berlebihan di tes-tes yang lain, sehingga jumlah hasil akhir 
yang dicapai memenuhi persyaratan untuk diterima. 
 
d. Kualifikasi Yang Menjadi Dasar Seleksi Penempatan 
Dengan memperhatikan tujuan seleksi adalah untuk mendapatkan 
calon tenaga kerja yang tepat sesuai dengan persyaratan jabatan maka 
betapa pentingnya proses seleksi untuk memberikan penilaian akan sifat, 
watak dan kemampuan para pelamar yang dibutuhkan. Menurut Ardana, 
Mujiati dan Utama (2012:73), beberapa kualifikasi yang menjadi dasar 
dalam proses seleksi penempatan tenaga kerja adalah sebagai berikut:  
1) Keahlian. Dasar keahlian merupakan salah satu indikator yang 
menunjukkan kualifikasi utama dalam acuan seleksi. Keahlian dapat 
dikelompokkan menjadi tiga yaitu technical skill, human skill, dan 
conceptual skill. Technical skhill adalah keahlian yang harus dimiliki 
karyawan pelaksana, human skill dimiliki pimpinan menengah dan 





2) Pengalaman. Pengalaman cukup penting diperhatikan dalam proses 
seleksi. Dewasa ini banyak perusahaan yang mencari tenaga kerja 
yang sudah berpengalaman antara 2-5 tahun. Perusahaan akan lebih 
cenderung mencari calon tenaga kerja yang sudah berpengalaman 
dibandingkan dengan calon tenaga kerja yang baru lulus sekolah. 
Karena calon tenaga kerja yang berpengalarnan dipandang lebih 
mampu dalam melaksanakan tugas.  
3) Umur mendapat perhatian khusus dalam proses seleksi. Tenaga 
kerja usian lanjut, tenaga fisiknya relatif terbatas dan lemah, tetapi 
ulet, disiplin, tanggung jawab besar dan sudah mulai pelupa, sakit-
sakitan sehingga sering absen. Tenaga kerja muda usia memiliki 
vitalitas fisik yang baik, dinamis, kreatif, tetapi cepat bosan, labor 
turn over relatif besar dan kurang bertanggung jawab. Oleh karena 
itu, pelamar yang berusia sedang ± 30 tahun dengan kualitas yang 
disesuaikan diutamakan untuk diterima.  
4) Jenis kelamin, menjadi pertimbangan khusus dalam proses seleksi, 
terutama untuk sifat pekerjaan tertentu, waktu kerja, dan peraturan 
pemerintah. Dewasa ini lapangan pekerjaan memang terbuka untuk 
semua orang (pria atau wanita) untuk berbagai jabatan, bahkan 
tenaga kerja wanita sudah mulai merebut peluang kerja laki-laki, 






5) Pendidikan dan pelatihan, yang dialami pelamar akan menentukan 
hasil seleksi. Pendidikan meliputi pendidikan formal (SD sampai 
Perguruan Tinggi) dan pendidikan nonformal, seperti kursus-kursus.  
6) Keadaan Fisik. Keadaan fisik seorang pelamar kerja ikut memegang 
peranan dalam proses seleksi. Perusahaan senantiasa mengutamakan 
tenaga kerja yang sehat jasmani dan rohani, dengan postur tubuh 
yang cukup baik. Misalnya untuk jabatan satpam perlu tenaga kerja 
dengan kondisi fisik yang prima, sekretaris perlu tenaga kerja wanita 
yang postur tubuhnya baik.  
7) Tampang, adalah keseluruhan penampilan dan kerapian seseorang 
yang tampak dari luar. Tampang diperlukan khusus untuk jabatan 
tertentu, seperti sekretaris, satpam, ajudan, humas, pramugari, pelayan 
toko. Pada umumnya tampang merupakan kualifikasi tambahan, 
tetapi menjadi pertimbangan dalam proses seleksi.  
8) Bakat, adalah pembawaan yang mudah untuk dikembangkan, cepat 
menangkap, dan mengerti. Bakat yang diperlukan dalam proses 
seleksi adalah bakat nyata, yang betul-betul bisa dikembangkan dan 
menonjol.  
9) Temperamen, merupakan pembawaan seseorang yang tidak dapat 
dipengaruhi pendidikan, dan lingkungan dan berhubungan langsung 
dengan sifat emosi. Temperamen adalah sifat yang mempunyai dasar 
bersumber dari faktor jasmani, seperti periang, tenang, bersemangat, 





10) Karakter. Karakter seseorang dapat diubah melalui pendidikan dan 
lingkungan. Dengan demikian dalam proses seleksi karakter sangat 
penting dipertimbangkan untuk memperoleh calon tenaga kerja yang 
berkualitas tinggi. Meskipun terdapat sepuluh poin dasar kualifikasi 
dalam proses seleksi, namun harus dicatat bahwa tidak semua 
kualifikasi tersebut dimiliki oleh pelamar. Kualifikasi tersebut perlu 
dipertimbangkan untuk tiap-tiap jabatan tertentu.  
 
e. Langkah-Langkah Proses Penyeleksian 
Menurut Mangkuprawira (2014:106), berkaitan untuk mendapatkan 
calon tenaga kerja yang sesuai dengan persyaratan jabatan pada perusahaan, 
diperlukan langkah-langkah penyeleksian yaitu sebagai berikut: 
1) Pemeriksaan Awal  
Pemeriksaan awal dimaksudkan untuk meminimalkan waktu yang 
digunakan departemen SDM selama proses penyeleksian dengan 
melepaskan para pelamar yang tidak memenuhi syarat yang sudah 
ditentukan perusahaan. Kebanyakan jenis pekerjaan, banyak pelamar 
yang tidak perlu mendapat perhatian serius dan waktu dari spesialis 
SDM jika banyak syarat-syarat lamaran sulit dipahami. Untuk 
menjaga citra perusahaan yang baik, tiap pelamar harus diberi 
perlakuan sopan. Utamanya, pemeriksaan awal dilakukan apabila 
pelamar memiliki spesifikasi pekerjaan yang minim. Penilai dapat 
mempercepat dalam memutuskan untuk mengeluarkan pelamar yang 





b. Pengisian Formulir Lamaran  
Pengisian formulir lamaran adalah proses pencatatan formal tentang 
lamaran kerja Para individu pelamar. Catatan ini kemudian digunakan 
oleh departemen SDM dan mungkin direview oleh agen-agen pencari 
karyawan. Pengisian formulir lamaran, yang menyediakan informasi 
yang berhubungan mengenai individu, digunakan dalam penawaran 
pekerjaan. Sementara itu, sumber referensi menentukan kecocokan 
pelamar untuk pekerjaan tertentu. Departemen yang akan menentukan 
persetujuan harus membacanya dengan hati-hati. 
c. Penggunaan Formulir Lamaran  
Formulir lamaran adalah catatan permanen dari kualifikasi pelamar 
untuk suatu pekerjaan. Di samping itu, untuk penyediaan informasi 
yang diperlukan untuk proses penyelesaian, surat lamaran juga 
diserahkan kepada dinas penempatan tenaga kerja sebagai laporan. 
Spesialis SDM mempelajari surat lamaran untuk memeriksa latar 
belakang pelamar yang akan dikembangkan dalam proses wawancara. 
Bagian terpenting dari proses penyeleksian adalah verifikasi 
pengalaman/sejarah kerja pelamar dan sumber rujukan. Beberapa 
pelamar akan memberi pengalaman yang berbeda, seperti halnya 








d. Pengujian (Testing)  
Penggunaan pengujian dalam proses penyeleksian kadang-kadang 
diadakan, tetapi dilain kesempatan tidak; tergantung kegunaan dan 
jenis pekerjaannya. Di samping itu, bisa jadi beberapa tes tidak 
handal, dan yang lainnya tidak menghasilkan perkiraan kinerja 
karyawan yang akurat. Persoalan pokok yang sering ditemukan adalah 
penggunaan tes yang bersifat umum dan tanpa mempertimbangkan 
keabsahannya. 
e. Wawancara 
Wawancara digunakan secara luas untuk dapat menyeleksi karyawan. 
Secara populer, wawancara mencoba mengatasi kesukaran dari 
keluwesan penggunaannya. Wawancara dapat diadaptasikan pada para 
karyawan mulai dan tenaga teknis yang kurang memiliki keahlian, 
ahli, manajer, sampai staf pimpinan perusahaan. Wawancara juga 
dapat digunakan dalam pertukaran informasi dari pihak pelamar dan 
pewawancara. Pewawancara belajar tentang pelamar dan begitu pula 
pelamar belajar tentang pewawancara. 
f. Keputusan Seleksi  
Seperti halnya proses rekrutmen, proses penyeleksian SDM dilakukan 
dalam suatu perusahaan, karena di dalam perusahaan tersebut tersedia 
sejumlah lowongan kerja. Kedua proses memiliki teknik tersendiri 






4. Pengembangan Karier 
a. Pengertian Pengembangan Karier 
Menurut Mangkunegara (2013:77), pengembangan karier adalah 
aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan 
karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai 
yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. 
Menurut Ardana, Mujiati dan Utama (2012:117), pengembangan 
karier merupakan peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk 
mencapai suatu rencana karir dan peningkatan departemen personalia 
dalam rangka mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan  jalur atau 
jenjang organisasi.  
Menurut Hasibuan (2012:69), pengembangan adalah suatu usaha 
untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoretis, konseptual, dan moral 
karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan jabatan melalui pendidikan 
dan latihan. Pendidikan meningkatkan keahlian teoretis, konseptual, dan 
moral karyawan, sedangkan latihan bertujuan untuk meningkatkan 
keterampilan teknis pelaksanaan pekerjaan karyawan. 
Berdasarkan beberapa pengertian para ahli tersebut, dapat diperoleh 
suatu kesimpulan bahwa pengembangan karier adalah suatu kondisi yang 
menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam organisasi pada 
jalur karier yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan. 
Bagaimanapun juga, pengembangan karier setiap anggota organisasi 





b. Tujuan Pengembangan Karier 
Program pengembangan karier hendaknya disusun secara cermat 
dan didasarkan kepada metode-metode ilmiah serta berpedoman pada 
keterampilan yang dibutuhkan suatu perusahaan. Menurut Mangkunegara 
(2013:77), pengembangan karier mempunyai tujuan sebagai berikut: 
1) Membantu dalam Pencapaian Tujuan Individu dan Perusahaan. 
Pengembangan karier membantu pencapaian tujuan perusahaan dan 
tujuan individu. Seorang pegawai yang sukses dengan prestasi kerja 
sangat baik kemudian menduduki posisi jabatan yang lebih tinggi, 
hal ini berarti tujuan perusahaan dan tujuan individu tercapai.  
2) Menunjukkan Hubungan Kesejahteraan Pegawai  
Perusahaan merencanakan karier pegawai dengan meningkatkan 
kesejahteraannya agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya. 
3) Membantu Pegawai Menyadari Kemampuan Potensi Mereka. 
Pegembangan karier membantu menyadarkan pegawai akan kemam-
puannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan 
potensi dan keahliannya.  
4) Memperkuat Hubungan antara Pegawai dan Perusahaan. 
Pengembangan karier akan dapat memperkuat hubungan dan sikap 
pegawai terhadap perusahaannya.  
5) Membantu Memperkuat Pelaksanaan Program-Program Perusahaan. 
Pengembangan karier dapat membantu program-program perusahaan 





6) Mengurangi Turnover dan Biaya Kepegawaian  
Pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah dan begitu 
pula biaya kepegawaian menjadi lebih efektif.  
7) Menggiatkan Suatu Pemikiran Jarak Waktu yang Panjang 
Pengembangan karier sangat berhubungan dengan jarak waktu yang 
panjang. Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan 
persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan porsinya. 
 
c. Manfaat Pengembangan Karier  
Menurut Ardana, Mujiati dan Utama (2012:124), pengembangan 
karier mempunyai manfaat sebagai berikut:  
1) Meningkatnya kemampuan karyawan. Hal ini dapat dicapai melalui 
pendidikan dan pelatihan dalam proses pengembangan kariernya, 
karyawan yang dengan sungguh-sungguh mengikuti pendidikan dan 
latihan, akan mampu meningkatkan pengetahuan dan keterampilan 
yang dapat diseimbangkan kepada organisasi atau perusahaan di 
mana mereka bekerja.  
2) Meningkatkan suplai karyawan yang mempunyai kemampuan. Jumlah 
karyawan yang lebih tinggi kemampuannya dari sebelumya akan 
menjadi bertambah sehingga memudahkan pimpinan (manajemen) 
untuk menempatkan dalam job atau pekerjaan yang lebih tepat. 
Dengan demikian suplai karyawan yang berkemampuan bertambah 
dan organisasi dapat memilih karyawan yang mempunyai kualitas 





d. Indikator Pengembangan Karier 
Dalam rangka penelitian karier, setiap orang harus selalu siap untuk 
mengembangkan karier pribadinya pada suatu perusahaan. Menurut 
Samsudin (2010:145), ada enam kegiatan pengembangan karier secara 
individual, yaitu sebagai berikut:  
1) Prestasi kerja. Kegiatan paling penting untuk memajukan karier 
adalah prestasi kerja yang baik karena mendasari semua kegiatan 
pengembangan karier lainnya. Kemajuan karier sangat bergantung 
pada prestasi kerja (performance).  
2) Exposure. Kemajuan karier juga ditentukan oleh exposure, yang 
berarti menjadi dikenal oleh orang-orang yang memutuskan promosi, 
dan transfer. Tanpa exposure, karyawan yang berprestasi baik 
mungkin tidak memperoleh kesempatan untuk mencapai sasaran 
kariernya. Para manajer mendapatkan exposure terutama melalui 
prestasi, laporan tertulis, presentasi lisan, kerja panitia, pelayanan 
masyarakat, bahkan kerja mereka sendiri.  
3) Permintaan berhenti. Hal ini merupakan suatu cara untuk mencapai 
sasaran karier bila ada kesempatan karier di tempat lain. Dengan 
permintaan berhenti ini, yang bersangkutan berpindah tempat kerja. 
Berpindah-pindah tempat kerja bagi sementara manajer profesional 






4) Kesetiaan pada organisasional. Kesetiaan pada organisasi turut 
menentukan kemajuan karier seseorang. Kesetiaan organisasional 
yang rendah umumnya ditemui pada para sarjana baru, yang 
mempunyai harapan tinggi, tetapi sering kecewa dengan tempat 
tugas pertama mereka, dan para profesional (yang kesetiaan 
pertamanya pada profesinya).  
5) Mentor dan sponsor. Apabila para mentor atau pembimbing karier 
informal berhasil membimbing karier karyawan atau pengembangan 
kariernya lebih lanjut, para mentor tersebut dapat menjadi sponsor 
mereka. Seorang sponsor adalah orang-orang dalam organisasi yang 
dapat menciptakan kesempatan pengembangan karier bagi orang 
lain. Seringkali sponsor karyawan adalah atasan mereka langsung.  
6) Kesempatan untuk berkembang. Hal ini terjadi bila karyawan 
meningkatkari kemampuan, misalnya melalui program pelatihan, 
pengambilan kursus atau penambahan gelar. Hal ini berguna bagi 
departemen personalia dalam pengembangan sumber daya manusia 











B. Studi Penelitian Terdahulu 
1. Tamalika (2017), “ Analisis Pengaruh Rekrutmen dan Pengembangan Karir 
Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. Karyatama Saviera Palembang” 
Hasil penelitian mengungkapkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan 
perencanaan Sumber Daya Manusia, Rekrutmen dan Pengembangan Karir 
secara bersama-sama terhadap Kinerja Karyawan. Ketiga variable bebas ini 
berjalan seiring dengan variable terikat, artinya makin tinggi Perencanaan 
Sumber Daya Manusia, Rekrutmen dan Pengembangan Karir makin tinggi 
pula Kinerja Karyawan. Terdapat pengaruh signifikan variabel Perencanaan 
Sumber Daya Manusia terhadap Kinerja Karyawan, yang ditunjukkan nilai 
Sig. t = 0,025 ≥ 0,05. Terdapat pengaruh yang signifikan variabel Rekrutmen 
terhadap Kinerja Karyawan, ditunjukkan nilai Sig. t = 0,011 ≥ 0,05.Terdapat 
pengaruh yang signifikan variabel Pengembangan Karir terhadap Kinerja 
Karyawan, ditunjukkan nilai Sig. t = 0,001 ≥ 0,05.  
2. Potale; Lengkong dan Moniharapon (2017), “ Pengaruh Proses Rekrutmen 
dan Seleksi Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT Bank SulutGo.” Hasil 
penelitian menunjukkan pengaruh antara rekrutmen dan seleksi dengan 
kinerja karyawan khususnya pada PT. Bank SulutGo, ternyata diketahui ada 
pengaruh yang positif dan signifikan antara rekrutmen dan seleksi terhadap 
kinerja karyawan. Dengan demikian maka hipotesis yang terdapat dalam 







3. Atikawati dan Udjang (2016), “Strategi Rekrutmen dan Seleksi Terhadap 
Kinerja Karyawan.” Berdasarkan hasil analisis menyatakan bahwa  tidak ada 
pengaruh signifikan antara rekrutmen terhadap kinerja karyawan. Tidak ada 
pengaruh signifikan antara seleksi terhadap kinerja karyawan. Tidak ada 
pengaruh signifikan antara rekrutmen dan seleksi terhadap kinerja karyawan. 
Variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja karyawan pada Pondok 
Pesantren Wahid Hasyim Yogyakarta adalah seleksi. 
4. Sari (2016), “Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 
PT PLN (Persero) Wilayah Kalimantan Utara Sektor Pembangkit Mahakam 
Samarinda.” Hasil penelitian menemukan persamaan regresi linier 
Y=16,375+0,200X. Hasil pengujian hipotesis uji t, dengan nilai thitung > 
ttabel (2.039 > 1.671) maka Ho ditolak, jadi dapat disimpulkan bahwa 
pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
5. Negara (2014),”Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 
pada PT. Pos Indonesia (Persero) Kabupaten Jembrana Tahun 2014.” Hasil 
penelitian telah menunjukkan bahwa pendidikan, pelatihan dan pengalaman 
kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. Pos Indonesia 
Kab. Jembrana. Hal ini dibuktikan dengan p-value berturut-turut sebesar 
0,017; 0,01 dan 0,000 < 0,05. Adapun seluruh dimensi pengembangan karir 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. Pos Indonesia Kabupaten 
Jembrana. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Fhitung = 24,000 > Ftabel = 
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C. Kerangka Pemikiran 
1. Pengaruh Proses Rekrutmen Terhadap Kinerja Karyawan 
Proses rekrutmen merupakan tindakan atau proses dari usaha organisasi 
untuk mendapatkan tambahan karyawan untuk tujuan operasional. Tindakan 
penarikan karyawan ini tentunya tidak terlepas dari serangkaian proses yang 
pada akhirnya diperoleh seorang karyawan berpotensi sesuai dengan tujuan 
suatu perusahaan. Berawal dari karyawan yang berpotensi inilah maka dapat 
tercipta sebuah prestasi kerja atau kinerja yang bagus dan dapat diandalkan. 
Dengan demikian maka proses rekrutmen dapat dikatakan berhasil manakala 
dalam proses tersebut diperoleh seorang karyawan yang mampu menuangkan 
prestasi kerja atau kinerja yang baik pada suatu perusahaan.       
2. Pengaruh Seleksi Penempatan Terhadap Kinerja Karyawan 
Seleksi penempatan merupakan suatu kegiatan untuk menentukan dan 
memilih karyawan yang memenuhi syarat yang telah ditetapkan perusahaan. 
Seleksi adalah suatu proses mempertemukan syarat yang dituntut oleh suatu 
jabatan dengan orang yang mempunyai syarat itu. Pada prinsipnya orang 
yang diterima adalah dapat bekerja sebagaimana mestinya dan cocok dengan 
lingkungan kerjanya. Dalam kepegawaian perusahaan, proses seleksi karyawan 
dapat dikatakan berhasil, jika mampu mendapatkan karyawan berpotensi yang 
sesuai dengan fungsi jabatannya. Kriteria berpotensi disini merujuk pada 
keahlian dan bakat seseorang yang dapat bertemu dengan syarat tuntutan 
jabatanya. Oleh karena itu secara tidak langsung seleksi penempatan akan 





3. Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Karyawan 
Pengembangan karir merupakan usaha yang dilakukan oleh perusahaan 
untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoretis, konseptual, dan moral 
karyawan sesuai dengan kebutuhan pekerjaan jabatan masing-masing melalui 
pendidikan dan latihan. Pendidikan bertujuan meningkatkan keahlian teoretis, 
konseptual, dan moral karyawan, sedangkan latihan mempunyai tujuan untuk 
meningkatkan keterampilan teknis pelaksanaan pekerjaan karyawan. Kegiatan 
pendidikan dan pelatihan yang dilakukan oleh suatu perusahaan pada intinya 
berperan untuk meningkatkan kinerja karyawan pada masa yang akan datang. 
Jika proses pendidikan dan pelatihan yang diberikan berhasil dengan baik, 
maka kinerja karyawan dapat meningkat. Namun sebaliknya jika tidak 
berhasil maka kinerja karyawan menjadi stagnan.  
4. Pengaruh Proses Rekrutmen,  Seleksi Penempatan dan Pengembangan Karier 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Proses rekrutmen merupakan tindakan perusahaan guna memperoleh 
tambahan karyawan untuk tujuan operasional. Tindakan seleksi penempatan 
adalah kegiatan untuk menentukan dan memilih karyawan berpotensi sesuai 
dengan porsi tuntutan jabatannya. Pengembangan karir merupakan usaha 
yang dilakukan oleh perusahaan untuk mengadakan pendidikan dan latihan. 
Ketiga faktor ini (proses rekrutmen, seleksi penempatan dan pengembangan 
karier) saling berkesinambungan antara satu kegiatan satu dengan yang lain. 
Apabila dilakukan secara terkoordinasi dan bersamaan maka akan tercipta 





Berdasarkan keterangan hubungan variabel penelitian tersebut diatas, maka 
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Hipotesis adalah merupakan suatu perumusan sementara mengenai suatu hal 
yang dibuat guna menjelaskan hal tersebut serta dapat juga menuntun atau 
mengarahkan kepada penyelidikan lebih lanjut (Umar, 2013). Dalam penelitian ini 
perumusan hipotesis yang dibangun adalah sebagai berikut : 
1. Terdapat pengaruh proses rekruitmen terhadap kinerja karyawan pada PT 
Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal.  
2. Terdapat pengaruh seleksi penempatan terhadap kinerja karyawan pada PT 
Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal.  
Proses Rekrutmen  (X1) 
Seleksi Penempatan (X2) 
Pengembangan Karier  (X3) 





3. Terdapat pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT 
Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal.  
4. Terdapat pengaruh proses rekruitmen, seleksi penempatan dan pengembangan 
karir secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada PT Laksana 

























A. Jenis Penelitian 
Dalam rangka mencapai keberhasilan suatu penelitian, maka peneliti perlu 
membuat klasifikasi data. Klasifikasi ini dapat dikelompokan menurut jenis data 
penelitian dan tingkat eksplanasi penelitian. Berdasarkan jenis data penelitian 
yang digunakan, penelitian ini tergolong dalam jenis data kualitatif dengan skala 
ukuran ordinal. Sementara jika ditinjau dari tingkat eksplanasinya, penelitian ini 
termasuk penelitian asosiatif atau penelitian hubungan. Menurut Sugiyono 
(2016:11), penelitian asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk 
mengetahui hubungan antara dua variabel atau lebih.  
 
B. Subjek Penelitian 
1. Populasi 
Masalah dasar dari persoalan statistik adalah menentukan populasi data. 
Secara umum, populasi dapat didefinisikan sebagai sekumpulan data yang 
mengidentifikasi suatu fenomena (Singgih Santoso, 2016:4). Populasi bukan 
hanya sekedar data jumlah yang ada pada obyek atau subyek yang dipelajari, 
akan tetapi meliputi semua karakteristik, sifat-sifat yang dimilikinya. Populasi 
penelitian adalah seluruh karyawan yang bekerja pada PT Laksana Kurnia 








Data Populasi Karyawan Perusahaan 
No Departemen Tetap Kontrak 
1 Umum     
  HRD - GA 1   
  Keuangan 1   
  Security 2 4 
  Kebersihan 1 1 
  Driver 3 2 
2 Maintenance     
  Blowing - Carding 2 3 
  Drawing -Roving 2 2 
  Roll Shop 1 3 
  Ring Spining -RTW 8 8 
  Winding 2 1 
  Teknik Utility 1 4 
  Teknik Listrik - Elektro 1 3 
  Bengkel 1 1 
3 Produksi     
  Blowing - Carding 8 5 
  Drawing -Roving 8 5 
  Ring Spining -RTW 15 105 
  Winding 5 5 
  Packing 3 3 
4 Staf     
  Gudang 2 2 
  Laborat 1 1 
  PPIC 1 1 
  Poliklinik 1 1 
  Jumlah Karyawan 70 160 
  Jumlah Total Karyawan 230 










Sampel dapat didefinisikan sebagai sekumpulan data yang diambil atau 
diseleksi dari suatu populasi (Singgih Santoso, 2016:4). Adapun jumlah 
sampel penelitian sebanyak 100 karyawan dengan teknik pengambilan sampel 
yaitu metode sampling purposive. Menurut Sugiyono (2016:96) sampling 
purposive adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu. 
Berkaitan dengan hal ini pertimbangan yang ditetapkan oleh peneliti adalah : 
a. Karyawan tetap PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal 
b. Karyawan kontrak pilihan PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal 
c. Karyawan yang pernah mengikuti kegiatan pendidikan dan pelatihan 
perusahaan.  
Tabel 4 
Data Sampel Karyawan Perusahaan 
1 Umum






Blowing - Carding 2 2
Drawing -Roving 2 1
Roll Shop 1 1
Ring Spining -RTW 8 4
Winding 2 1
Teknik Utility 1 1
Teknik Listrik - Elektro 1 1
Bengkel 1 1







Blowing - Carding 8 2
Drawing -Roving 8 1








Jumlah Karyawan 70 30
Jumlah Total Karyawan Sampel 100
No Departemen Tetap Kontrak
 
 
Sumber : Data Karyawan Yang Diolah 2019 
 
C. Definisi Konseptual dan Operasional Variabel 
1. Definisi Konseptual Variabel 
a. Variabel Dependen 
Kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas 
yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Karyawan bisa belajar 
mengenai seberapa besar kinerja mereka melalui sarana informasi seperti 
komentar baik dari mitra kerja. (Amirullah, 2015:210). 
b. Variabel Independen 
1) Proses rekrutmen adalah proses pengumpulan calon pemegang jabatan 
yang sesuai dengan rencana sumber daya manusia untuk menduduki 





2) Seleksi karyawan adalah suatu kegiatan untuk menentukan dan 
memilih tenaga kerja yang memenuhi syarat yang telah ditetapkan 
oleh perusahaan (Ardana, Mujiati dan Utama, 2012:70). 
3) Pengembangan karier adalah peningkatan pribadi yang dilakukan 
seseorang untuk mencapai rencana karir dan peningkatan departemen 
personalia dalam rangka mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan 
jalur atau jenjang organisasi (Ardana, Mujiati dan Utama, 2012:70). 
2. Definisi Operasional Variabel 
Tabel 5 
Operasionalisasi Variabel 
Kinerja Karyawan Kualitas 1 Keterampilan Karyawan 1
2 Kemampuan Karyawan 2
Kuantitas 1 Jumlah Unit Yang dihasilkan 3
2 Jumlah Siklus Akrivitas 4
Ketepatan Waktu 1 Penyelesaian Tingkat Aktivitas 5
2 Memaksimalkan Waktu 6
Efektifitas 1 Memaksimalkan Penggunaan SDO 7
2 Menaikan Hasil Output 8
Kemandirian 1 Komitmen Kerja 9
2 Tanggung Jawab 10
Proses Rekrutmen Identifikasi Jabatan 1 Jabatan Yang Lowong 1
Pencarian Informasi Jabatan 1 Persyaratan Jabatan 2
Penentuan Calon 1 Penentuan calon karyawan 3
Memiliah Metode Rekrutmen 1 Pemilihan Metode Rekrutmen 4
Memanggil Calon 1 Pengumpulan Berkas 5
2 Pengisian Formulir 6
Menyeleksi Kandidat 1 Seleksi Kandidat 7
Membuat Penawaran Kerja 1 Perjanjian Kerja 8
Mulai Bekerja 1 Monitoring Kerja 9










Seleksi Penempatan Keahlian 1 Kemahiran 1
Pengalaman 1 Pernah Bekerja 2
Umur 1 Usia 3
Jenis Kelamin 1 Gender 4
Pendidikan dan Pelatihan 1 Kursus 5
Keadaan Fisik 1 Kondisi Fisik 6
Tampang 1 Penampilan 7
Bakat 1 Talenta 8
Temperamen 1 Tabiat 9
Karakter 1 Sifat 10
Pengembangan Karier Prestasi Kerja 1 Prestasi Kerja 1
Exposure 1 Promosi 2
2 Transfer 3
Permintaan Berhenti 1 Berhenti Kerja 4
Kesetiaan pada Organisasi 1 Kesetiaan 5
Mentor dan Sponsor 1 Mentor Karier 6
2 Sponsor Karier 7
Kesempatan Berkembang 1 Program Pelatihan 8
2 Pengambilan Kursus 9





D. Teknik Pengumpulan Data 
Prosedur atau tata cara peneliti dalam melakukan pengumpulan data untuk 
keperluan penelitian lebih lanjut menggunakan kuesioner. Kuesioner merupakan 
tehnik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat 
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden. Jumlah sampel responden 
yaitu sebanyak 100 karyawan yang diperoleh dari populasi penelitian sebanyak 








E. Uji Instrumen Penelitian 
1. Uji Validitas 
Menurut Arikunto (2014:211) menyatakan bahwa validitas merupakan 
suatu ukuran yang menunjukan tingkat-tingkat kevalidan atau keshahihan 
sesuatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau shahih mempunyai 
validitas tinggi. Sebaliknya instrumen yang kurang valid berarti memiliki 
validitas yang rendah. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila mampu 
mengukur apa yang diinginkan. Sebuah instrumen dikatakan valid apabila 
dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat. Tinggi 
rendahnya tingkat validitas instrumen menunjukan sejauh mana data yang 
terkumpul tidak menyimpang dari gambaran tentang validitas yang dimaksud.  
Menurut Arikunto (2014:213) menyatakan rumus validitas instrumen 
yang digunakan adalah sebagai berikut : 
                      nΣXY – ( ΣX ) ( ΣY )              
    r =  ------------------------------------------------ 
                √{nΣX² – ( ΣX )²} {nΣY2 – ( ΣY )2} 
 
Dimana :         r    =  koefisien korelasi  
                x    =  item butir pertanyaan 
                y    =  skor item butir pertanyaan  
Dengan menggunakan kriteria uji dua arah dan  α = 0,05 ( 5% ) apabila 
diketahui nilai r hitung dari item butir pertanyaan ˃ r tabel maka status item 
butir kuesioner adalah valid. Apabila r hitung item butir pertanyaaan ˂ r tabel 






2. Uji Reliabilitas 
Menurut Umar (2013:169), uji reliabilitas berguna untuk menetapkan 
apakah instrumen yang dalam hal ini kuesioner dapat digunakan lebih dari 
satu kali, paling tidak pada responden yang sama. Jika responden berkaitan 
kuesioner yang diisi telah memberikan hasil jawaban sama dalam waktu yang 
berbeda, maka status kuesioner adalah reliabel. Adapun jika memberikan 
hasil jawaban berbeda pada waktu berlainan, maka status kuesioner adalah 
tidak reliabel. Rumus uji reliabilitas yang digunakan adalah sebagai berikut : 
                 k                  ∑σ b
2 
r11  =  ( -------- )  ( 1 - ---------- ) 
               k - 1                 σ 2t 
 
Dimana : 
r11 = Reliabilitas instrumen 
k = Banyaknya butir pernyataan atau banyaknya soal 
∑σ b
2
 = Jumlah varians butir 
σ t
2
 = Varians total 
Uji signifikansi dapat dilakukan dengan cara membandingkan nilai r11 
(reliabilitas instrumen) dengan 0,7. Jika nilai r11 > 0,7 maka status kuesioner 
adalah reliabel. Namun jika nilai r11 < 0,7 maka status kuesioner adalah tidak 









F. Teknik Analisis Data 
1. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas untuk mengetahui apakah variabel dependen, 
independen atau keduanya berdistribusi normal, mendekati normal atau 
tidak. Model regresi yang baik hendaknya berdistribusi normal atau 
mendekati normal (Umar, 2015). Uji yang dipakai adalah uji Kolmogorov 
Smirnov. Kriteria pengujian jika signifikansi di bawah 0,05 berarti data 
tidak normal, dan jika signifikansi di atas 0,05 maka data normal.  
b. Uji Multikolenieritas 
Uji multikolenieritas untuk mengetahui apakah pada model 
ditemukan adanya korelasi antarvariabel independen. Jika terjadi korelasi 
berarti terdapat masalah multikolinearitas yang harus diatasi (Umar, 
2015). Ketentuan pengujian tidak terjadi multikolinearitas jika nilai 
Tolerance ˃ 0,10 dan nilai VIF (Variance Inflation Factor)  ˂ 10,00. 
 
2. Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi berganda ini menjelaskan hubungan secara linear antara 
variabel independen terhadap variabel dependen. Analisis ini juga berfungsi 
untuk mengetahui arah hubungan positif atau negatif dan memprediksi nilai 
variabel dependen jika variabel independen mengalami kenaikan ataupun 
penurunan. Menurut Subagyo & Djarwanto (2012:271), rumus umum regresi 
berganda adalah sebagai berikut : 







Y = Kinerja Karyawan   a = Konstanta              
a = Konstanta  b1;b2;b3 = Koefisien Regresi 
X1   = Proses Rekrutmen  e = error   
X2   = Seleksi Penempatan                      
X3   = Pengembangan Karir 
 
3. Uji Parsial (Uji t) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing 
variabel bebas terhadap variabel terikat bermakna atau tidak pada model 
regresi. Dalam uji t tersebut mempunyai kriteria pengujian jika probabilitas 
nilai t atau signifikansi ˂ 0,05 maka berarti hipotesis diterima atau terdapat 
pengaruh signifikan, sebaliknya jika nilai signifikansi ˃ 0,05 maka hipotesis 
ditolak atau tidak terdapat pengaruh signifikan (Sudjana, 2013:395). 
 
4. Uji Simultan (Uji F)  
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebasnya 
secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap variabel 
terikat. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai F hitung dengan F 
tabel pada derajat kesalahan 5% ( = 0,05). Apabila nilai F hitung > dari nilai 
F tabel maka berarti variabel bebasnya secara serempak memberikan 







5. Koefisien Determinasi 
Dalam suatu penelitian peranan koefisien determinasi sangat penting. 
Koefisien determinasi berfungsi sebagai pengukur seberapa besar kontribusi 
pengaruh variabel independen secara simultan terhadap variabel dependen. 
Melalui alat analisis koefisien determinasi inilah, peneliti dapat mengetahui 
dominan ataukah tidak variabel proses rekruitmen, seleksi penempatan dan 
pengembangan karir dalam mempengaruhi kinerja karyawan secara simultan. 
Adapun rumus koefisien determinasi adalah sebagai berikut : 
D   =  r
2
 x  100%   (Subagyo & Djarwanto, 2012) 
Keterangan : 
D    =   Koefisien determinasi 
















HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Gambaran Umum Obyek Penelitian 
1. Sejarah PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati (PT Lakumas) 
Pabrik PT. Lakumas, didirikan pada tahun 1997 dengan total kapasitas 
saat ini 37.000 spindle, menghasilkan hingga 16 ton benang per hari. Pabrik 
ini memiliki dua lokasi di Tegal dan Bandung. Pabrik lokasi di Tegal alamat 
lengkapnya adalah JL. Raya Slawi Prupuk No. 363 Tegal, Jawa Tengah. 
Pabrik Tegal mulai produksi pertama pada tahun 1998. Sedangkan pabrik 
lokasi di Bandung beralamat di Jl. Raya Bandung–Garut Km. 23,7 No. 363, 
Rancaekek, Kab. Bandung, Jawa Barat. Bandung dibeli dari PT Vonnex 
Indonesia tahun 2006.  
Pabrik PT. Lakumas dilengkapi dengan berbagai mesin dari Jepang 
Cotton Modifikasi, pemintalan 51 mm dari Ohara-Hergeth, Hembusan Mesin 
untuk Murata Coners, dan TFO dari Murata Machine. Pabrik ini 
mengkhususkan diri dalam benang Acrylic dengan pasokan ke pelanggan 
lebih dari 25 negara, termasuk: Jepang, Korea Selatan, Filipina, Inggris, 
Amerika Serikat, Meksiko dan negara lainnya. Produksi utamanya memakai 
bahan baku yaitu Acrylic Non-bulky 100% yarn ; Acrylic Blend (with 
Polyester, Rayon, and Wool) yarn ; Acrylic High-bulky yarn ; Rayon 100% 







2. Misi dan Tujuan PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati (PT.Lakumas)  
Pada awal berdirinya PT. Lakumas adalah untuk memenuhi kebutuhan 
benang baik lokal maupun internasional. Diharapkan dengan terpenuhinya 
kebutuhan tersebut maka dapat meningkatkan taraf hidup masyarakat 
Indonesia.  
Misi dan tujuan pendirian PT.Lakumas secara langsung atau tidak 
langsung adalah untuk mensejahterakan seluruh pegawai perusahaan itu 
sendiri. Karena perusahaan ini selain menggunakan bahan baku sintesis atau 
buatan, juga memanfaatkan serat ramie yang diperoleh dari petani ramie, 
sehingga kesejahteraan petani ramie juga meningkat.  
Misi perusahaan yang paling utama adalah untuk meningkatkan hasil 
produksi, sehingga kebutuhan pasar akan benang akan terpenuhi. Selain itu 
juga tujuan perusahaan adalah memperoleh untung yang sebesar-besarnya. 
Untuk meningkatkan hasil produksi, perusahaan sangat memperhatikan 
aturan standar internasional mengenai pemintalan. Dalam rangka menjaga 
agar hasil produksi baik, maka setiap pegawai diharuskan mentaati peraturan 
dan prosedur yang ada. Lebih jauh lagi dengan adanya pabrik ini maka akan 
memberi nilai tambah diantaranya yaitu : 
a. Tersedianya lapangan kerja yang cukup banyak sehingga akan dapat 
mengurangi angka pengangguran.  
b. Penghematan biaya bagi konsumen tidak perlu jauh-jauh untuk membeli 






B. Uji Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian yang menggunakan data kualitatif, peranan kuesioner 
sebagai alat pengumpul data sangatlah penting. Kuesioner merupakan seperangkat 
pertanyaan atau pernyataan tertulis yang diberikan peneliti kepada responden. 
Kuesioner dibuat oleh peneliti dengan memakai tata cara yang tertuang dalam 
operasionalisasi variabel. Apabila kuesioner yang dibuat memiliki kualitas yang 
baik, data yang diperoleh juga berkualitas. Sementara semakin berkualitasnya 
perolehan data, maka akan semakin baik juga hasil penelitian. Oleh karena itu, 
kuesioner penelitian juga harus berkualitas untuk memperoleh data berkualitas.  
Berkaitan dengan hal ini, peneliti berupaya melakukan uji instrumen dengan 30 
sampel percobaan untuk menentukan apakah kuesioner itu berkualitas ataukah 
tidak. Uji instrumen meliputi dua uji yaitu uji validitas dan uji reliabilitas. Adapun 
uraian keterangan uji instrumen ini secara lengkap yaitu sebagai berikut:  
1. Uji Validitas 
Validitas merupakan ukuran yang menunjukan tingkat kevalidan item 
butir kuesioner. Suatu item butir kuesioner dikatakan valid apabila dapat 
mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat. Ketentuan uji 
validitas jika nilai r hitung ˃ nilai r tabel maka item butir kuesioner valid. Jika 
nilai r hitung ˂ nilai r tabel maka item butir kuesioner tidak valid. Nilai r tabel 
diperoleh melalui uji dua arah α = 0,05 dan df = n – 2, dimana n = 30 sampel 
percobaan. Dalam tabel r (koefisien korelasi sederhana) df = 30 – 2 = 28 dan 
uji dua arah α = 0,05 ditemukan nilai sebesar 0,361. Sementara nilai r hitung 





a. Uji Validitas Kuesioner Kinerja Karyawan  
Dalam penelitian ini kuesioner kinerja karyawan memiliki sepuluh 
item butir pernyataan, dimana setiap item butir pernyataan tersebut juga 
memiliki nilai r hitung. Keterangan status valid atau tidaknya dapat 
dilihat pada tabel di bawah ini dengan membandingkan nilai r hitung dan 
nilai r tabel dengan perincian yaitu sebagai berikut: 
Tabel 6 
Uji Validitas Kinerja Karyawan 




r hitung r tabel 
Butir 1 0,523 0,361 Valid 
Butir 2 0,852 0,361 Valid 
Butir 3 0,609 0,361 Valid 
Butir 4 0,771 0,361 Valid 
Butir 5 0,546 0,361 Valid 
Butir 6 0,730 0,361 Valid 
Butir 7 0,632 0,361 Valid 
Butir 8 0,609 0,361 Valid 
Butir 9 0,647 0,361 Valid 
Butir 10 0,406 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Data Tabel: 
Nilai r hitung yang telah diperoleh melalui perhitungan SPSS uji 
validitas diperbandingkan dengan nilai r tabel seperti tercantum pada 
tabel. Jika dicermati secara keseluruhan nilai r hitung masing-masing 
item butir kuesioner lebih besar dari nilai r tabel. Hal inilah yang menjadi 
dasar penilaian terhadap kuesioner bahwa seluruh item butir kuesioner 






b. Uji Validitas Kuesioner Proses Rekrutmen  
Keterangan data tabel dibawah ini menunjukan perbandingan nilai  
r hitung item butir kuesioner proses rekrutmen dengan nilai r tabel.  
Keterangan status valid atau tidaknya item butir kuesioner dapat dilihat 
dari lebih besarnya antara nilai r hitung atau nilai r tabel dengan 
perincian yaitu sebagai berikut: 
Tabel 7 
Uji Validitas Proses Rekrutmen 




r hitung r tabel 
Butir 1 0,761 0,361 Valid 
Butir 2 0,830 0,361 Valid 
Butir 3 0,607 0,361 Valid 
Butir 4 0,848 0,361 Valid 
Butir 5 0,804 0,361 Valid 
Butir 6 0,702 0,361 Valid 
Butir 7 0,758 0,361 Valid 
Butir 8 0,751 0,361 Valid 
Butir 9 0,528 0,361 Valid 
Butir 10 0,743 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Data Tabel: 
Menurut data tabel apabila dicermati secara keseluruhan, maka 
nilai r hitung masing-masing item butir kuesioner proses rekrutmen lebih 
besar dari nilai r tabel. Oleh karena itu kesimpulan yang menjadi dasar 
penilaian terhadap kuesioner menyatakan bahwa seluruh item butir 







c. Uji Validitas Kuesioner Seleksi Penempatan  
Kuesioner seleksi penempatan memiliki sepuluh nilai r hitung yang 
diperoleh dari perhitungan SPSS. Hal ini karena item butir kuesioner 
proses rekrutmen juga memiliki sepuluh item butir peryataan. Keterangan 
status valid atau tidaknya item butir kuesioner dapat dilihat dari lebih 
besarnya antara nilai r hitung atau nilai r tabel dengan perincian yaitu 
sebagai berikut: 
Tabel 8 
Uji Validitas Seleksi Penempatan 




r hitung r tabel 
Butir 1 0,546 0,361 Valid 
Butir 2 0,696 0,361 Valid 
Butir 3 0,608 0,361 Valid 
Butir 4 0,517 0,361 Valid 
Butir 5 0,585 0,361 Valid 
Butir 6 0,726 0,361 Valid 
Butir 7 0,591 0,361 Valid 
Butir 8 0,686 0,361 Valid 
Butir 9 0,696 0,361 Valid 
Butir 10 0,771 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Data Tabel: 
Berdasarkan keterangan tabel tersebut diatas, jika diamati dicermati 
secara keseluruhan, nilai r hitung masing-masing item butir kuesioner 
seleksi penempatan lebih besar dari nilai r tabel. Oleh karena itu 
kesimpulan yang menjadi dasar penilaian terhadap kuesioner menyatakan 






d. Uji Validitas Kuesioner Pengembangan Karir  
Nilai r hitung setiap item butir kuesioner pengembangan karir yang 
diperoleh dari perhitungan SPSS diperbandingkan dengan nilai r tabel. 
Keterangan status valid atau tidaknya item butir kuesioner dapat dilihat 
dari lebih besarnya antara nilai r hitung atau nilai r tabel dengan 
perincian yaitu sebagai berikut: 
Tabel 9 
Uji Validitas Pengembangan Karir 




r hitung r tabel 
Butir 1 0,437 0,361 Valid 
Butir 2 0,617 0,361 Valid 
Butir 3 0,551 0,361 Valid 
Butir 4 0,401 0,361 Valid 
Butir 5 0,681 0,361 Valid 
Butir 6 0,537 0,361 Valid 
Butir 7 0,666 0,361 Valid 
Butir 8 0,758 0,361 Valid 
Butir 9 0,540 0,361 Valid 
Butir 10 0,746 0,361 Valid 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Data Tabel: 
Berdasarkan keterangan data tabel tersebut diatas, jika dicermati 
secara keseluruhan nilai r hitung masing-masing item butir kuesioner 
lebih besar dari nilai r tabel. Hal inilah yang menjadi dasar penilaian 
terhadap kuesioner bahwa seluruh item butir kuesioner pengembangan 







2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas berguna untuk menetapkan apakah kuesioner dapat 
digunakan lebih dari satu kali, paling tidak pada responden yang sama akan 
memperoleh data yang sama pula. Jika responden berkaitan kuesioner yang 
diisi telah memberikan hasil jawaban sama dalam waktu yang berbeda, maka 
status kuesioner adalah reliabel. Adapun jika memberikan hasil jawaban 
berbeda pada waktu berlainan, maka status kuesioner adalah tidak reliabel. 
Ketentuan uji reliabilitas yaitu jika nilai r11 > 0,7 maka status kuesioner 
adalah reliabel. Namun jika nilai r11 < 0,7 maka status kuesioner adalah tidak 
reliabel atau kurang reliabel. Hasil output SPSS uji reliabilitas pada penelitian 
ini adalah sebagai berikut: 
Tabel 10 
Uji Reliabilitas Kuesioner Penelitian 
Kuesioner Penelitian Nilai Alpha Nilai Pembanding Keterangan Status 
 Kinerja Karyawan 0,754 0,7 Reliabel 
  Proses Rekrutmen 0,773 0,7 Reliabel 
  Seleksi Penempatan 0,757 0,7 Reliabel 
  Pengembangan Karir 0,746 0,7 Reliabel 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Data Tabel: 
Menurut data tabel memuat perbandingan antara nilai alpha (nilai r11) 
dengan nilai pembanding. jika dicermati secara keseluruhan nilai r alpha  
(nilai r11) kuesioner lebih besar dari nilai r tabel. Hal inilah yang menjadi 
dasar penilaian terhadap kuesioner bahwa seluruh kuesioner penelitian ini 





C. Profil Responden 
Profil data responden diperoleh peneliti melakukan penyebaran kuesioner 
pada sampel sebanyak 100 responden. Hal ini dilakukan peneliti tentunya setelah 
kuesioner dinyatakan lulus uji validitas dan uji reliabilitas melalui penyebaran 30 
sampel percobaan. Profil data responden ini berkaitan dengan identitas karyawan 
sebanyak 100 sampel yang diambil dari sebanyak 230 populasi karyaan pada PT 
Lakumas Tegal. Pengambilan sampel merujuk pada metode sampling purposive 
dengan pertimbangan yang ditetapkan peneliti yaitu karyawan tetap dan kontrak 
serta karyawan yang pernah mengikuti pendidikan dan pelatihan perusahaan. 
Adapun profil data karyawan sebagai responden penelitian dapat uraian secara 
lebih rinci sebagai berikut: 
1. Profil Responden Menurut Umur / Usia 
Tabel 11 
Profil Responden Menurut Umur / Usia 
No Keterangan  Usia 
Data Responden 
Jumlah Prosentase 
1   25 – 34 Tahun 35 35% 
2   35 – 44 Tahun 22 22% 
3   45 Tahun ke atas 43 43% 
Jumlah 100 100% 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Data Tabel: 
Tabel diatas menerangkan jumlah terbanyak adalah umur responden 45 
tahun ke atas sebanyak 43 orang (43%). Urutan kedua yaitu umur responden 
antara 25 – 34 tahun sebanyak  35 orang (35%) dan jumlah paling sedikit 





2. Profil Responden Menurut Jenis Kelamin 
Tabel 12 






1   Laki-Laki 53 53% 
2   Perempuan 47 47% 
Jumlah 100 100% 
 
Sumber : Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Data Tabel: 
Data responden yang berhasil dikumpulkan menurut jenis kelamin 
seperti tertera pada tabel diatas menerangkan bahwa jumlah kelamin laki-laki 
sebanyak 53 orang atau 53%. Adapun jumlah responden dengan jenis kelamin 
perempuan sebanyak 47 orang atau 47%. Dengan demikian maka jumlah data 
responden untuk jenis kelamin laki-laki adalah jumlah yang paling banyak.  
 
3. Profil Respoden Menurut Pendidikan Terakhir 
Tabel 13 






1   SMU 53 53% 
2   Diploma 35 35% 
3   Sarjana 12 12% 
Jumlah 100 100% 
 










Keterangan Data Tabel: 
 
Menurut keterangan data tabel diatas menerangkan bahwa responden 
pendidikan terakhir SMU sebanyak 53 orang (53%). Responden pendidikan 
terakhir Diploma sebanyak 35 orang (35%). Adapun responden pendidikan 
terakhir Sarjana sebanyak 12 orang (12%). Dengan demikian maka jumlah 
responden terbanyak adalah responden pendidikan terakhir SMU. 
 
D. Teknik Analisis Data 
1. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan mengetahui apakah variabel dependen, 
independen atau keduanya berdistribusi normal, mendekati normal atau 
tidak. Uji yang dipakai adalah uji Kolmogorov Smirnov. Kriteria 
pengujian jika signifikansi di bawah 0,05 berarti data tidak normal, dan 
jika signifikansi di atas 0,05 maka data normal. Hasil output SPSS uji 







Normal Parametersa,b Mean ,00000 
Std. Deviation ,978315 
Most Extreme Differences Absolute ,196 
Positive ,196 
Negative -,155 
Test Statistic ,196 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,083c 






Keterangan Data Tabel: 
Berdasarkan data output SPSS uji normalitas seperti tertera pada 
tabel diatas, tercantum nilai signifikansi sebesar 0,083 > 0,05. Hal inilah 
yang menjadi dasar penilaian terhadap penelitian ini bahwa model regresi 
yang dihasilkan berdistribusi normal.  
   
b. Uji Multikolenieritas 
Uji multikolenieritas bertujuan untuk mengetahui apakah pada 
model ditemukan adanya korelasi antarvariabel independen. Ketentuan 
pengujian jika nilai tolerance ˃ 0,10 dan nilai VIF ˂ 10,00 maka tidak 
terjadi multikolinearitas dan sebaliknya jika nilai tolerance < 0,10 dan 
nilai VIF > 10,00 maka terjadi multikolinearitas. Hasil output SPSS uji 






1 Rekrutmen ,234 4,277 
Penempatan ,346 2,893 
Pengembangan ,204 4,899 
 
Sumber: Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Data Tabel: 
Hasil output SPSS uji multikolinearitas seperti tampak pada tabel 
diatas menunjukan nilai tolerance proses rekrutmen, seleksi penempatan 
dan pengembangan karir ˃ 0,10 dan nilai VIF ketiga variabel independen 
tersebut < 0,10. Hal inilah yang menjadi dasar penilaian bahwa model 





2. Analisis Regresi Berganda 
Analisis regresi berganda ini menjelaskan hubungan linear variabel 
independen (proses rekrutmen, seleksi penempatan dan pengembangan karir) 
terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Analisis ini juga berfungsi 
untuk mengetahui arah hubungan positif atau negatif dan memprediksi nilai 
variabel dependen jika variabel independen tersebut mengalami kenaikan 
ataupun penurunan. Adapun hasil output SPSS analisis regresi berganda 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 16 






t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) -4,778 1,374  -3,478 ,001 
Rekrutmen ,159 ,068 ,130 2,340 ,021 
Penempatan ,145 ,041 ,163 3,547 ,001 
Pengembangan ,744 ,062 ,713 11,958 ,000 
 
Sumber: Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Data Tabel: 
Menurut hasil output SPSS analisis regresi berganda pada tabel diatas, 
untuk dapat membentuk persamaannya dapat dilihat pada kolom B. Dalam 
kolom tersebut tertera nilai konstant sebesar – 4,778 ; nilai koefisien regresi 
proses rekrutmen sebesar 0,159 ; nilai koefisien regresi seleksi penempatan 
sebesar 0,145 dan nilai koefisien regresi pengembangan karis sebesar 0,744. 
Dengan demikian persamaan regresinya adalah sebagai berikut: 







KK = Kinerja Karyawan    
PR = Proses Rekrutmen   
SP   = Seleksi Penempatan     
PK   = Pengembangan Karir                      
Definisi Persamaan : 
a. Nilai konstanta sebesar – 4,778 menunjukan apabila variabel proses 
rekrutmen, seleksi penempatan dan pengembangan karir bernilai nol. 
Dengan kata lain variabel tersebut tidak dimasukkan ke dalam model 
regresi, maka nilai kinerja karyawan adalah sebesar – 4,778.  
b. Nilai koefisien proses rekrutmen sebesar 0,159 menunjukan jika proses 
rekrutmen naik sebesar satu, maka nilai kinerja karyawan naik sebesar 
0,159 (dengan asumsi nilai seleksi penempatan dan nilai pengembangan 
karir adalah tetap). 
c. Nilai koefisien seleksi penempatan sebesar 0,145 menunjukan jika seleksi 
penempatan naik sebesar satu, maka nilai kinerja karyawan naik sebesar 
0,145 (dengan asumsi nilai proses rekrutmen dan nilai pengembangan 
karir adalah tetap). 
d. Nilai koefisien pengembangan karir sebesar 0,744 menunjukan jika 
pengembangan karir naik sebesar satu, maka nilai kinerja karyawan akan 
naik sebesar 0,744 (dengan asumsi nilai proses rekrutmen dan nilai 







3. Uji Parsial (Uji t) 
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing 
variabel bebas (proses rekrutmen, seleksi penempatan dan pengembangan 
karir) terhadap variabel terikat (kinerja karyawan) bermakna atau tidak pada 
model regresi. Dalam uji t ini memiliki kriteria pengujian jika probabilitas 
nilai t atau signifikansi ˂ 0,05 maka berarti terdapat pengaruh signifikan, 
sebaliknya jika nilai signifikansi ˃ 0,05 maka berarti tidak terdapat pengaruh 
signifikan. Adapun hasil output SPSS uji parsial (uji t) tersebut tertera pada 
tabel 16 analisis regresi berganda. Dengan demikian kesimpulan yang 
diperoleh adalah sebagai berikut: 
a. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan proses rekrutmen terhadap 
kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Hal ini 
telah dibuktikan dengan nilai koefisien proses rekrutmen sebesar 0,159 
(positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,021. 
b. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan seleksi penempatan 
terhadap kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati 
Tegal. Hal ini telah dibuktikan dengan nilai koefisien seleksi penempatan 
sebesar 0,145 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,001. 
c. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan pengembangan karir 
terhadap kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati 
Tegal. Hal ini telah dibuktikan dengan nilai koefisien pengembangan 






4. Uji Simultan (Uji F)  
Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebasnya 
(proses rekrutmen, seleksi penempatan dan pengembangan karir) secara 
bersama-sama mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap variabel terikat 
(kinerja karyawan). Pengujian dilakukan dengan cara membandingkan nilai  
F hitung dengan F tabel pada derajat kesalahan 5% ( = 0,05). Apabila nilai     
F hitung > dari nilai F tabel maka berarti variabel bebasnya secara serempak 
memiliki pengaruh bermakna terhadap variabel terikat dan sebaliknya jika 
nilai F hitung < dari nilai F tabel maka berarti variabel bebasnya secara 
serempak tidak memiliki pengaruh bermakna terhadap variabel terikat. Hasil 
output SPSS uji simultan (uji F) adalah sebagai berikut: 
Tabel 17 
Uji Simultan (Uji F) 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1264,557 3 421,519 427,067 ,000b 
Residual 94,753 96 ,987   
Total 1359,310 99    
 
Sumber: Data Primer Yang Diolah 
 
 
Keterangan Data Tabel: 
Menurut hasil output SPSS uji simultan (uji F) pada tabel diatas tertera 
nilai F hitung sebesar 427,067. Sementara nilai F tabel diperoleh pada level 
signifikansi sebesar α = 5% dan df1 = k dan df2 = n – k – 1 (k = jumlah 
variabel bebas yaitu 3 dan n = jumlah data observasi yaitu 100 sampel) 
sehingga df1 = 3 dan df2 = 100 – 3 – 1 = 96, maka ditemukan nilai F tabel 





Untuk menentukan bermakna atau tidaknya pengaruh simultan, maka 
akan diperbandingkan antara nilai F hitung dengan nilai F tabel. Adapun nilai 
perbandingan yaitu nilai F hitung (427,067) > nilai F tabel (2,70). Sementara 
disisi lain nilai signifikansi tertera sebesar 0,000 < 0,05. Oleh karena itu 
menjadi dasar penilaian bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan 
proses rekrutmen, seleksi penempatan dan pengembangan karir secara 
bersama-sama terhadap kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri 
Sejati Tegal. 
 
5. Koefisien Determinasi 
Dalam suatu penelitian peranan koefisien determinasi sangat penting. 
Koefisien determinasi berfungsi sebagai pengukur seberapa besar kontribusi 
pengaruh variabel independen secara simultan terhadap variabel dependen. 
Melalui alat analisis koefisien determinasi inilah, peneliti dapat mengetahui 
dominan ataukah tidak variabel proses rekruitmen, seleksi penempatan dan 
pengembangan karir dalam mempengaruhi kinerja karyawan secara simultan. 
Adapun hasil output SPSS koefisien determinasi adalah sebagai berikut : 
Tabel 18 
Koefisien Determinasi 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
1 ,965a ,930 ,928 ,993 
 









Keterangan Data Tabel: 
Berdasarkan data tabel tersebut, tercantum nilai Aljusted R Square 
sebesar 0,928. Nilai koefisien determinasi ini sebesar 0,928 atau 92,8% 
menunjukan besarnya kemampuan pengaruh proses rekruitmen, seleksi 
penempatan dan pengembangan karir dalam menjelaskan variasi nilai kinerja 
karyawan. Adapun sisanya sebesar 7,2% menunjukan kemampuan pengaruh 
dari variabel lain yang tidak dapat dijelaskan dalam penelitian ini.  
 
E. Pembahasan 
1. Pengaruh Proses Rekrutmen Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan proses rekrutmen terhadap kinerja karyawan pada PT Laksana 
Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Hal ini telah dibuktikan dengan nilai koefisien 
proses rekrutmen sebesar 0,159 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,021. 
Nilai positif merupakan hubungan yang bersifat searah, artinya jika nilai 
proses rekrutmen naik, maka kinerja karyawan akan naik. Sementara jika 
nilai proses rekrutmen turun, maka kinerja karyawan akan turun. 
Penelitian Tolu Tamalika (2017), Potale; Lengkong dan Moniharapon 
(2017) dan Atikawati dan Udjang (2016) memiliki hasil penelitian yang 
selaras dengan hasil penelitian ini. Ketiga peneliti sepakat menyebutkan 
bahwa rekrutmen memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 







Implikasi hasil penelitian mengungkapkan bahwa berhasil atau tidaknya 
kinerja karyawan perusahaan, pada intinya dapat ditentukan bagaimana  
melalui proses rekrutmen dilakukan. Proses rekrutmen merupakan tindakan 
atau proses dari usaha organisasi untuk mendapatkan tambahan karyawan 
untuk tujuan operasional. Apabila suatu perusahaan dapat melakukan proses 
rekrutmen secara lebih terarah dan lebih baik, tentunya akan menghasilkan 
karyawan yang sesuai harapan perusahaan. Proses rekrutmen ini dapat 
dilakukan dengan cara menyeleksi setiap lamaran kerja yang telah masuk, 
menyeleksi pelamar yang memenuhi persyaratan dan berusaha merekrut 
sebanyak mungkin karyawan yang kompeten.  
 
2. Pengaruh Seleksi Penempatan Terhadap Kinerja Karyawan 
Pernyataan dari hasil penelitian menyebutkan bahwa terdapat pengaruh 
yang positif dan signifikan seleksi penempatan terhadap kinerja karyawan 
pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Hal ini telah dibuktikan 
dengan nilai koefisien seleksi penempatan sebesar 0,145 (positif) dan nilai 
signifikansi sebesar 0,001. Nilai positif adalah hubungan searah, artinya jika 
nilai seleksi penempatan naik, maka kinerja karyawan akan naik. Sementara 
jika nilai seleksi penempatan turun, maka kinerja karyawan akan turun. 
Penelitian Potale; Lengkong dan Moniharapon (2017) dan Atikawati 
dan Udjang (2016) mendukung hasil penelitian ini. Hasil penelitian terdahulu 
tersebut menyatakan kesepakatan hasil penelitiannya yaitu adanya pengaruh 






Implikasi dari hasil penelitian ini menyatakan bahwa efektivitas seleksi 
penempatan karyawan suatu perusahaan bisa tercapai manakala memenuhi 
beberapa persyaratan. Adapun persyaratan yang dimaksud yaitu perlunya 
perusahaan menempatkan karyawan pada jabatannya sesuai dengan bakat dan 
minat karyawan, sesuai prestasi akademis, pengalaman karyawan, kesehatan 
serta usia karyawan. Setiap karyawan tentunya memiliki kemampuan yang 
berbeda-beda karena mereka memiliki latar belakang yang berbeda pula. Jika 
perusahaan dapat mengamati karyawan, maka mereka akan senang pada 
posisi mereka dan akan bekerja secara lebih giat lagi.  
 
3. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 
Proses hasil penelitian telah menyebutkan bahwa terdapat pengaruh 
yang positif dan signifikan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 
pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Pernyataan ini telah dapat 
dibuktikan dengan nilai koefisien pengembangan karir sebesar 0,744 (positif) 
dan nilai signifikansi sebesar 0,000. Sementara nilai positif dalam hubungan 
kedua variabel adalah hubungan searah, artinya jika nilai pengembangan karir 
naik, maka kinerja karyawan akan naik. Sementara jika nilai pengembangan 
karir turun, maka kinerja karyawan akan turun. 
Studi penelitian terdahulu yang memiliki kesamaan hasil penelitian 
dengan penelitian ini adalah Tamalika (2017), Novitri Nilam Sari (2016) dan 
Negara (2014). Ketiga peneliti menyebutkan bahwa pengembangan karir 






Implikasi penelitian menyebutkan bahwa pengembangan karir terhadap 
karyawan suatu perusahaan sangat penting untuk dilakukan. Hal ini bertujuan 
agar kinerja mereka meningkat. Pengembangan karir merupakan usaha untuk 
meningkatkan kemampuan teknis, teoretis, konseptual, dan moral karyawan 
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan. Pengembangan karir bisa dilakukan 
melalui pendidikan dan latihan, dimana pendidikan bertujuan meningkatkan 
keahlian teoretis, konseptual, dan moral karyawan, sedangkan latihan 
bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis pelaksanaan pekerjaan 
karyawan. Kegiatan pendidikan dan pelatihan pada intinya berperan dalam 
meningkatkan kinerja karyawan pada masa yang akan datang.  
 
4. Pengaruh Proses Rekrutmen, Seleksi Penempatan dan Pengembangan karir 
Terhadap Kinerja Karyawan 
Hasil penelitian dari uji simultan (uji F) menemukan nilai F hitung 
(427,067) > nilai F tabel (2,70). Sementara disisi lain nilai signifikansi tertera 
sebesar 0,000 < 0,05. Oleh karena itu menjadi dasar penilaian bahwa terdapat 
pengaruh yang positif dan signifikan proses rekrutmen, seleksi penempatan 
dan pengembangan karir secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan 
pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Nilai positif berarti hubungan 
searah. Hal ini bermakna jika nilai proses rekrutmen, seleksi penempatan dan 
pengembangan karir secara bersama-sama naik, maka nilai kinerja karyawan 
akan naik. Sebaliknya jika nilai proses rekrutmen, seleksi penempatan dan 
pengembangan karir secara bersama-sama turun, maka nilai kinerja karyawan 





Tidak terdapat satupun studi penelitian terdahulu yang memiliki 
variabel independen sama persis dengan penelitian ini. Dalam penelitian ini 
variabel independen diperoleh secara acak dari ide atau gagasan penelitian 
terdahulu. Oleh karena itu maka hasil penelitian ini tidak mendapat dukungan 
dari penelitian sebelumnya atau penelitian terdahulu.  
Implikasi hasil penelitian menyebutkan pada dasarnya peningkatan 
kinerja karyawan dapat dilakukan oleh perusahan melalui beberapa faktor. 
Termasuk diantara faktor tersebut yaitu proses rekrutmen, seleksi penempatan 
dan pengembangan karir. Efektivitas rekrutmen dilakukan dengan cara seleksi 
secara ketat dan penyaringan terhadap karyawan. Efektivitas penempatan 
akan tercapai manakala perusahaan dapat memposisikan karyawan sesuai 
bakat dan minat. Sementara pengembangan karir merupakan usaha untuk 
meningkatkan kemampuan teknis, teoretis, konseptual, dan moral karyawan 





KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dijelaskan secara detail pada 
pembahasan tersebut, maka peneliti dapat memberikan beberapa kesimpulan yaitu 
sebagai berikut: 
1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan proses rekrutmen terhadap 
kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Hal ini telah 
dibuktikan dengan nilai koefisien proses rekrutmen sebesar 0,159 (positif) 
dan nilai signifikansi sebesar 0,021. Nilai positif merupakan hubungan yang 
bersifat searah, artinya jika nilai proses rekrutmen naik, maka kinerja 
karyawan akan naik. Sebaliknya jika nilai proses rekrutmen turun, maka 
kinerja karyawan akan turun. 
2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan seleksi penempatan terhadap 
kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Hal ini telah 
dibuktikan dengan nilai koefisien seleksi penempatan sebesar 0,145 (positif) 
dan nilai signifikansi sebesar 0,001. Nilai positif adalah hubungan searah, 
artinya jika nilai seleksi penempatan naik, maka kinerja karyawan akan naik. 









3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan pengembangan karir terhadap 
kinerja karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Pernyataan 
ini telah dapat dibuktikan dengan nilai koefisien pengembangan karir sebesar 
0,744 (positif) dan nilai signifikansi sebesar 0,000. Sementara nilai positif 
dalam hubungan kedua variabel adalah hubungan searah, artinya jika nilai 
pengembangan karir naik, maka kinerja karyawan akan naik. Sementara jika 
nilai pengembangan karir turun, maka kinerja karyawan akan turun. 
4. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan proses rekrutmen, seleksi 
penempatan dan pengembangan karir secara bersama-sama terhadap kinerja 
karyawan pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal. Hasil penelitian ini 
dapat dibuktikan dengan nilai F hitung (427,067) > nilai F tabel (2,70) dan 
nilai signifikansi tertera sebesar 0,000 < 0,05. Nilai positif berarti hubungan 
searah. Hal ini bermakna jika nilai proses rekrutmen, seleksi penempatan dan 
pengembangan karir secara bersama-sama naik, maka nilai kinerja karyawan 
akan naik. Sebaliknya jika nilai proses rekrutmen, seleksi penempatan dan 
pengembangan karir secara bersama-sama turun, maka nilai kinerja karyawan 
juga akan turun.  
 
B. Saran 
Berdasarkan keterangan kesimpulan yang telah dijelaskan tersebut, maka 
peneliti dapat memberikan beberapa saran yaitu sebagai berikut: 
1. Proses rekrutmen diterapkan oleh pihak perusahaan akan berjalan secara 
efektif manakala dapat meningkatkan kinerja karyawan. Saran penelitian 





a. Lamaran yang masuk perlu penyeleksian secara ketat. 
Proses ini wajib hukumnya, agar tak sembarang calon karyawan 
yang direkrut nantinya. Pada tahap awal ini, cv beserta surat penting 
lainnya dilampirkan oleh pelamar. Pihak manajemen sumber daya bisa 
memilah mana yang sesuai standar dan mana yang tidak. Umumnya, cv 
berisi pengalaman bekerja selama ini di perusahaan lain atau selama 
hidup mereka.  
b. Mengumpulkan pelamar yang memenuhi syarat 
Memanggil para pelamar yang dianggap telah memenuhi syarat. 
Para calon karyawan ini akan mengikuti tahapan seleksi lainnya, 
biasanya berupa interview. Pihak talent management bisa membaca 
karakter sekaligus bakat yang dimiliki, sehingga mereka bisa semakin 
yakin sebelum mengambil keputusan besar, menerima atau menolak 
calon karyawan tersebut di perusahaan. 
c. Merekrut sebanyak mungkin karyawan yang kompeten 
Begitu banyak pelamar berkompeten yang masih menganggur dan 
belum mendapat pekerjaan. Padahal bila diberi kesempatan, bukan tidak 
mungkin mereka bisa memajukan perusahaan. Inilah mengapa 
kebanyakan perusahaan akhirnya membuka lowongan pekerjaan demi 
merekrut sebanyak mungkin calon karyawan yang berkomitmen dan 
kompeten. Dalam proses rekrutmen ini, karakter yang dicari haruslah 






2. Seleksi penempatan berarti mengalokasikan para karyawan baru atau lama 
pada posisi kerja tertentu. Saran penelitian terhadap PT Lakumas adalah 
perlunya pihak manajemen menempatkan karyawan sesuai dengan beberapa 
faktor yaitu sebagai berikut: 
a. Faktor prestasi akademis 
Prestasi akademis yang telah dicapai pegawai selama mengikuti 
jenjang pendidikan, sebelumnya harus mendapatkan pertimbangan dalam 
menempatkan di mana pegawai yang bersangkutan harus melaksanakan 
tugas dan pekerjaan serta mengemban wewenang dan tanggung jawab. 
Pegawai yang memiliki prestasi akademik yang tinggi harus ditempatkan 
pada tugas dan pekerjaan yang diperkirakan dia mampu mengembannya. 
b.  Faktor pengalaman 
Pengalaman bekerja pada pekerjaan yang sejenis yang telah dialami 
sebelumnya, perlu mendapatkan pertimbangan dalam rangka penempatan 
pegawai. Pengalaman bekerja banyak memberikan kecenderungan bahwa 
yang bersangkutan memiliki keahlian dan keterampilan kerja yang relatif 
tinggi. Pengalaman bekerja yang dimiliki oleh seseorang, kadang-kadang 
lebih dihargai daripada tingkat pendidikan yang menjulang tinggi.  
c.  Faktor kesehatan fisik dan mental 
Faktor ini perlu mendapatkan pertimbangan dalam menempatkan 
pegawai karena tanpa dipertimbangkan, hal-hal yang dapat merugikan 
organisasi tidak menutup kemungkinan akan terjadi. Walaupun kurang 





terutama tentang kondisi fisik, namun sepintas lalu dapat dilihat kondisi 
fisik pegawai yang bersangkutan untuk dipertimbangkan, pada tempat 
mana pegawai yang bersangkutan diberikan tugas dan pekerjaan yang 
cocok baginya berdasarkan kondisi fisik yang dimiliki.  
d.  Faktor usia 
Dalam rangka menempatkan pegawai perusahaan, faktor usia pada 
diri pegawai yang lulus dalam seleksi, perlu mendapatkan pertimbangan 
untuk menghindarkan rendahnya produktivitas yang dihasilkan oleh 
pegawai yang bersangkutan. 
3. Pengembangan karir perlu dilakukan oleh suatu perusahaan terhadap para 
karyawan. Hal ini agar kinerja dan produktivitas perusahaan dapat meningkat. 
Saran peneliti terhadap PT Lakumas adalah perlunya perusahaan melakukan 
beberapa hal berikut ini: 
a. Mengadakan program pelatihan karyawan 
Pelatihan dapat dilakukan dengan mengembangkan individu dalam 
bentuk peningkatan keterampilan, pengetahuan dan sikap. Pelatihan tidak 
hanya berguna untuk karyawan, tapi juga perushaan. Suatu perusahaan 
tidak akan berkembang jika karyawannya tidak memiliki keterampilan 
dan minat kerja yang tinggi.  
Beberapa jenis program pelatihan yang perlu dilakukan dan perlu 
dikembangkan oleh perusahaan misalnya pelatihan tentang manajemen 
produksi, pemeliharaan alat berat, perencanaan produksi, manajemen 





b. Mengadakan program pendidikan 
 Pengembangan SDM melalui pendidikan dapat dilakukan dengan 
meningkatkan kemampuan kerja, dalam arti pengembangan yang bersifat 
formal dan berkaitan dengan karir mereka. Program pendidikan ini dapat 
diberikan untuk level leader (Kepala Departemen) 
c. Mengadakan pembinaan karyawan 
Pembinaan dapat dilakukan dengan cara mengatur dan membina 
manusia sebagai sub-sistem organisasi melalui program perencana dan 
penilaian, seperti manpower planning, performance apparaisal, job 
analytic, job classification, dan lain-lain. 
d. Perubahan Sistem 
Perubahan sistem dilakukan untuk menyesuaikan sistem dan 
prosedur organisasi sebagai jawaban untuk mengantisipasi ancaman dan 
peluang faktor eksternal. 
e. Kesempatan 
 Memberikan kesempatan pada karyawan untuk menyalurkan ide 
dan gagasannya. Dengan cara seperti ini maka karyawan akan lebih 
berkontribusi, lebih dihargai dan lebih berkembang. 
f. Penghargaan 
Penghargaan bagi karyawan yang berprestasi berfungsi memotivasi 
mereka untuk menjadi lebih baik. Beberapa penghargaan yang diberikan 
misalnya yaitu pemberian bonus tahunan kepada para leader, piagam 
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Kepada Yth:  
Bapak / Ibu / Saudara / i 
Karyawan PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati  
di-  
   T e g a l 
  
Dengan hormat,  
Saya yang bertanda tangan di bawah ini : 
Nama : KRISTIN ANGGRAENI 
NPM : 4115500104 
Program Studi : MANAJEMEN 
 
Bermaksud mengadakan penelitian yang berjudul “Pengaruh Proses Rekrutmen, 
Seleksi Penempatan Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 
Pada PT Laksana Kurnia Mandiri Sejati Tegal.”  
Pengumpulan data dalam penelitian ini hanya semata-mata digunakan untuk 
maksud penyusunan skripsi dan akan dijamin kerahasiaannya.  
 
Kesediaan dan kerja sama yang Bapak/Ibu/Saudara/i berikan dalam bentuk 
informasi yang benar dan lengkap akan sangat mendukung keberhasilan penelitian 
ini. Selain itu jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara/i berikan juga akan merupakan 
masukan yang sangat berharga bagi saya. Atas perhatian dan kesediaanya menjadi 











PENGARUH PROSES REKRUTMEN,  
SELEKSI PENEMPATAN DAN PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP 
KINERJA KARYAWAN PADA  
PT LAKSANA KURNIA MANDIRI SEJATI TEGAL 
 
Kami mengucapkan terima kasih banyak kepada para karyawan yang telah 
berkenan mengisi kuesioner ini untuk mendukung pelaksanaan penelitian saya. 
Setelah kuesioner diisi, mohon dengan segera dikembalikan pada saya. Pilihlah 
jawaban yang menurut anda benar dengan menggunakan tanda centang (√) pada 
kolom SS (Sangat Setuju); S (Setuju); KS (Kurang Setuju ); TS (Tidak Setuju) 
atau STS (Sangat Tidak Setuju).  
 
PROFIL RESPONDEN 
No. Responden :   
Umur / Usia :  25 – 34 tahun  
   35 – 44 tahun 
   45 tahun ke atas 
Jenis Kelamin : Laki-laki  Perempuan  
Pendidikan Terakhir :           SMU                 
                                               Diploma         








KUESIONER KINERJA KARYAWAN 
No Pernyataan Kuesioner SS S KS TS STS 
1 
Keterampilan karyawan merupakan faktor 
penting dalam mendukung dan 
menciptakan nilai tambah agar hasil 
pekerjaan menjadi lebih baik   
          
2 
Kemampuan karyawan dalam 
mengerjakan pekerjaan masing-masing 
sangat memuaskan 
          
3 
Jumlah unit pekerjaan yang dihasilkan 
masing-masing karyawan telah sesuai 
dengan target perusahaan 
          
4 
Jumlah siklus aktivitas masing-masing 
karyawan dalam mengerjakan pekerjaan 
telah sesuai dengan aktivitas yang 
ditentukan perusahaan 
          
5 
Penyelesaian tingkat aktivitas masing-
masing karyawan telah sesuai dengan 
periode waktu yang ditentukan 
perusahaan 
          
6 
Dalam mengerjakan tugas dan 
kewajibannya, masing-masing karyawan 
dapat memaksimalkan waktu 
pengerjaannya 
          
7 
Dalam mengerjakan tugas dan 
kewajibannya, masing-masing karyawan 
dapat memaksimalkan sumber daya yang 
mereka gunakan 
          
8 
Karyawan dapat meningkatkan hasil 
output pekerjaan mereka sesuai dengan 
bidang masing-masing 
          
9 
Karyawan memiliki komitmen kerja yang 
tinggi, sehingga hasil pekerjaan yang 
dicapai sangat memuaskan 
          
10 
Tanggung jawab karyawan dalam 
melaksanakan tugas dan kewajiban sangat 
tinggi, sehingga hasil pekerjaan yang 
dicapai sangat memuaskan 









KUESIONER PROSES REKRUTMEN 
No Pernyataan Kuesioner SS S KS TS STS 
1 
Kebijakan perusahaan terhadap pengisian 
jabatan yang lowong telah sesuai dengan 
kebutuhan perusahaan 
          
2 
Perusahaan dalam menentukan 
persyaratan jabatan kepada karyawan 
sangat ketat dan lebih spesifik 
          
3 
Perusahaan dapat menentukan kebijakan 
secara tepat terhadap calon karyawan 
apakah dari dalam perusahaan atau luar 
perusahaan 
          
4 
Metode rekrutmen melalui media iklan 
dan lembaga pendidikan adalah 
merupakan pemilihan metode rekrutmen 
yang paling tepat 
          
5 
Perusahaan akan membuat prioritas 
terhadap karyawan yang paling lengkap 
secara administrasi dalam pengumpulan 
berkas 
          
6 
Perusahaan akan membuat prioritas 
terhadap karyawan yang peling komplit 
dalam mengisi formulir pendaftaran 
          
7 
Perusahaan telah melakukan tata cara 
penyeleksian calon karyawan secara adil 
dan tidak asal pilih untuk menempati 
jabatan tertentu 
          
8 
Perusahaan akan mengangkat karyawan 
kontrak menjadi karyawan tetap jika 
masa kerjanya sudah dua tahun serta 
produktivitasnya sesuai dengan target 
          
9 
Perusahaan melakukan pegawasan secara 
ketat terhadap karyawan baru agar 
prestasi kerja mengalami peningkatan 
          
10 
Penilaian prestasi kerja terhadap 
karyawan baru dilakukan secara rutin, 
berkesinambungan dan terjadwal 










KUESIONER SELEKSI PENEMPATAN 
No Pernyataan Kuesioner SS S KS TS STS 
1 
Perusahaan mengutamakan calon 
karyawan yang mempunyai kemahiran 
tertentu sesuai dengan bidang pekerjaan 
masing-masing 
          
2 
Karyawan yang pernah bekerja 
diperusahaan lain menjadi faktor 
pendukung penyeleksian karyawan  
          
3 
Batasan usia yang ditentukan perusahaan 
dalam lowongan kerja telah sesuai 
dengan kriteria yang dibutuhkan 
          
4 
Gender merupakan faktor paling dominan 
terhadap sifat dan karakteristik pekerjaan 
tertentu 
          
5 
Pengadaaan kursus akan di adakan 
setelah karyawan lulus seleksi 
          
6 
Kondisi fisik merupakan salah satu 
persyaratan utama bagi karyawan yang 
ingin memasuki dunia kerja 
          
7 
Penampilan merupakan salah satu sarana 
penunjang bagi karyawan untuk 
membangun kepercayaan diri 
          
8 
Perusahaan perlu mengutamakan talenta 
calon karyawan untuk mengisi pekerjaan 
tertentu 
          
9 
Tabiat merupakan saah satu penunjang 
bagi karyawan untuk membangun 
hubungan dengan karyawan lain maupun 
konsumen 
          
10 
Sifat merupakan salah satu penunjang 
bagi karyawan untuk membangun 
hubungan dengan karyawan lain maupun 
konsumen 











KUESIONER PENGEMBANGAN KARIER 
No Pernyataan Kuesioner SS S KS TS STS 
1 
Perusahaan melakukan pembinaan dan 
pengembangan prestasi kerja terhadap 
karyawan secara rutin dan 
berkesinambungan 
          
2 
Perusahaan selalu melakukan promosi ke 
jenjang jabatan lebih tinggi terhadap 
seluruh karyawan untuk memacu kinerja 
agar lebih baik  
          
3 
Dalam mengembangkan karyawan, 
terkadang perusahaan perlu memindahkan 
karyawan ke bidang pekerjaan lain sesuai 
dengan bakat dan kemampuannya 
          
4 
Perusahaan akan memberhentikan 
karyawan dalam pekerjaan mereka jika 
terbukti kurang berprestasi dan tidak 
mungkin ditolelir kembali 
          
5 
Kesetiaan karyawan terhadap perusahaan 
merupakan faktor penting yang menjadi 
pondasi bagi karyawan dalam 
pengembangan karir 
          
6 
Perusahaan terkadang menunjuk mentor 
dari luar perusahaan untuk mendidik dan 
melatih karyawan agar pengembangan 
karier meningkat 
          
7 
Dalam melakukan pengembangan karier, 
terkadang sponsor karyawan (orang yang 
dapat menciptakan pengembangan karier) 
adalah atasan mereka secara langsung  
          
8 
Perusahaan seringkali mengadakan 
program pelatihan secara khusus terhadap 
karyawan untuk mengembangkan karir 
mereka 
          
9 
Perusahaan seringkali memberikan 
kesempatan terhadap karyawan untuk 
mengembangkan karir mereka dengan cara 
mengambil kursus dari luar perusahaan 
          
10 
Perusahaan selalu memberikan kesempatan 
bagi karyawan untuk melanjutkan ke 
jenjang pendidikan yang lebih tinggi 









Hasil Jawaban Uji Instrumen Kinerja Karyawan 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10
1 4 3 4 4 4 4 2 3 4 3 35
2 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3 30
3 2 3 3 3 5 4 3 3 4 4 34
4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 5 38
5 4 4 4 5 3 5 4 5 5 4 43
6 4 5 5 4 5 3 5 3 3 5 42
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
8 3 3 5 4 5 3 4 4 3 5 39
9 3 3 3 4 3 3 4 4 5 3 35
10 5 3 3 4 4 3 4 3 3 5 37
11 5 3 3 4 3 3 4 4 3 3 35
12 3 4 4 4 3 5 5 5 5 3 41
13 3 3 3 4 3 3 4 5 5 3 36
14 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 47
15 5 5 5 5 4 3 4 3 3 5 42
16 4 3 4 4 4 5 3 5 5 4 41
17 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 45
18 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 44
19 5 3 5 4 3 3 4 3 3 5 38
20 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 48
21 5 3 4 4 3 3 4 3 3 5 37
22 3 5 3 4 5 5 5 5 5 3 43
23 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 31
24 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 48
25 5 5 5 4 4 5 4 5 5 3 45
26 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 43
27 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 48
28 5 3 3 4 3 3 4 3 3 5 36
29 3 3 3 4 5 3 3 3 3 4 34
30 4 5 3 4 4 5 5 5 4 4 43
Resp













Hasil Jawaban Uji Instrumen Proses Rekrutmen 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10
1 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 45
2 3 2 4 2 3 3 3 3 3 2 28
3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 34
4 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 34
5 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 31
6 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 33
7 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 31
8 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 32
9 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 33
10 5 4 5 4 5 4 5 4 4 5 45
11 4 4 5 4 5 3 4 4 3 4 40
12 5 4 5 4 5 4 4 4 5 3 43
13 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 40
14 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 44
15 5 4 5 4 5 3 3 4 5 3 41
16 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 35
17 5 4 4 4 5 5 5 4 4 5 45
18 3 4 3 4 4 5 5 4 4 5 41
19 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 34
20 3 4 3 4 4 4 5 4 3 5 39
21 3 4 3 4 3 5 5 4 3 5 39
22 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42
23 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 47
24 5 4 5 4 5 3 3 4 5 3 41
25 5 4 5 4 5 4 3 4 4 3 41
26 4 4 5 4 4 3 4 4 5 3 40
27 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 32
28 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49
29 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49
30 5 5 4 5 5 5 3 3 3 3 41
Resp













Hasil Jawaban Uji Instrumen Seleksi Penempatan 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10
1 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 35
2 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 33
3 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 44
4 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 34
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
6 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 46
7 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39
8 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 34
9 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 37
10 3 4 3 3 5 4 3 3 4 5 37
11 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 44
12 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 36
13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
14 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 36
15 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 36
16 4 5 3 4 3 3 3 3 5 3 36
17 3 5 4 5 5 5 4 4 5 5 45
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
19 5 3 4 5 4 3 4 4 3 3 38
20 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 34
21 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 33
22 3 5 4 3 4 5 4 4 5 4 41
23 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 44
24 4 3 4 4 4 3 4 4 3 3 36
25 3 5 4 3 4 5 3 3 5 4 39
26 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 37
27 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 44
28 4 3 4 5 4 3 4 4 3 3 37
29 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 45
30 4 4 3 4 3 3 3 3 4 3 34
Resp













Hasil Jawaban Uji Instrumen Pengembangan Karir 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10
1 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 36
2 3 5 5 3 4 5 4 4 3 4 40
3 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 41
4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 32
5 3 5 5 3 5 5 4 4 3 4 41
6 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 33
7 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 34
8 3 5 5 3 5 5 5 5 4 4 44
9 5 3 3 5 3 3 4 4 5 4 39
10 3 5 5 4 5 5 5 4 4 5 45
11 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 47
12 3 5 4 3 5 4 4 4 3 3 38
13 5 3 3 5 4 3 4 4 5 5 41
14 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 45
15 3 5 5 3 4 5 4 4 3 3 39
16 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 32
17 3 5 4 4 5 4 4 4 4 4 41
18 5 3 3 5 3 3 3 5 5 5 40
19 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 48
20 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 34
21 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 35
22 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 44
23 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 32
24 3 4 5 3 4 5 4 4 3 3 38
25 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 46
26 3 4 4 3 4 4 3 3 3 3 34
27 5 3 3 5 4 3 4 4 5 4 40
28 3 3 3 4 3 4 5 4 4 3 36
29 5 4 4 5 3 4 3 3 5 5 41
30 4 4 5 3 4 5 4 4 4 3 40
Resp













Jawaban Kuesioner Kinerja Karyawan 
Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10
1 3 4 4 3 3 5 3 3 3 5 36
2 3 4 3 3 3 3 3 3 5 4 34
3 3 3 3 4 3 5 3 3 3 3 33
4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 32
5 5 3 3 5 3 3 5 3 3 3 36
6 3 3 3 3 5 5 4 4 3 3 36
7 5 3 3 5 3 5 5 3 4 4 40
8 3 4 4 3 3 4 3 5 5 4 38
9 3 3 3 3 3 4 3 3 5 3 33
10 5 5 4 4 5 4 4 5 3 4 43
11 3 3 4 5 5 5 5 3 4 3 40
12 3 5 3 4 4 4 4 3 5 5 40
13 3 3 3 3 4 5 3 3 4 4 35
14 3 3 4 4 4 5 3 3 5 3 37
15 3 3 3 4 4 5 3 3 4 4 36
16 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 31
17 3 4 5 3 3 4 3 4 5 4 38
18 4 5 5 3 5 4 3 3 5 5 42
19 5 3 5 3 5 3 3 4 5 5 41
20 3 3 5 5 3 5 3 3 5 5 40
21 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
23 3 3 3 5 4 4 5 5 3 3 38
24 5 3 4 5 3 4 5 5 4 3 41
25 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 32
26 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 37
27 4 4 5 5 5 3 4 4 5 4 43
28 3 3 3 5 4 3 4 3 3 3 34
29 5 4 5 4 4 4 4 5 3 3 41
30 4 4 4 5 3 3 3 5 3 3 37
31 3 4 4 3 3 3 4 3 5 4 36
32 3 3 4 3 4 4 4 3 4 4 36
33 4 3 5 3 5 5 5 3 3 3 39
34 4 3 4 3 3 4 4 4 4 5 38
35 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 34
36 5 4 3 5 4 3 4 5 4 5 42
37 5 3 3 5 4 4 3 5 4 3 39
38 4 5 5 4 5 5 3 5 3 3 42
39 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 32
40 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 46
Resp







Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10
41 3 4 4 4 4 3 5 4 5 4 40
42 3 3 3 3 3 4 3 3 5 5 35
43 3 5 4 3 3 4 5 3 3 4 37
44 5 4 4 3 3 5 3 5 3 4 39
45 4 3 4 5 3 4 3 5 3 4 38
46 3 3 3 4 4 5 3 3 3 5 36
47 3 4 5 5 3 4 5 4 3 3 39
48 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 34
49 5 3 3 3 3 3 4 4 3 4 35
50 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 34
51 3 5 4 3 4 3 3 3 5 3 36
52 4 3 5 5 5 3 3 4 4 4 40
53 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
54 3 3 4 5 4 4 3 3 5 4 38
55 5 5 5 4 4 5 3 3 5 5 44
56 3 4 3 3 3 3 3 3 5 3 33
57 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 33
58 5 3 4 5 5 4 4 5 3 3 41
59 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 40
60 3 3 5 3 3 3 5 5 4 5 39
61 5 3 3 3 3 5 4 4 4 5 39
62 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 33
63 5 5 3 3 3 3 5 3 4 3 37
64 5 4 3 4 3 3 3 4 5 3 37
65 3 3 3 4 4 4 4 3 5 3 36
66 3 3 5 4 5 3 5 5 4 5 42
67 5 5 4 4 5 4 5 5 3 5 45
68 5 5 4 3 5 4 5 5 5 4 45
69 3 3 5 5 5 3 3 4 5 4 40
70 3 3 3 5 3 3 5 5 4 3 37
71 3 3 4 3 3 3 5 5 4 3 36
72 4 3 5 4 3 3 4 5 3 4 38
73 3 3 3 4 3 4 3 3 3 5 34
74 5 3 4 3 4 4 4 4 5 3 39
75 5 5 4 4 4 3 3 3 3 4 38
76 3 5 5 4 5 5 3 4 5 3 42
77 3 3 3 5 3 3 5 5 3 3 36
78 3 3 3 3 4 3 3 5 4 5 36
79 5 3 3 5 4 3 3 3 4 4 37
80 3 3 3 3 3 4 3 3 5 3 33
Resp









Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10
81 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 32
82 4 3 3 3 3 3 4 3 3 5 34
83 3 5 3 4 3 3 5 3 4 4 37
84 3 3 3 3 3 5 4 3 4 3 34
85 5 3 3 3 4 3 4 3 3 3 34
86 3 5 4 3 3 3 5 5 5 3 39
87 5 5 3 3 3 4 4 4 4 5 40
88 4 5 3 4 5 5 3 4 5 3 41
89 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 45
90 3 3 3 3 4 4 4 5 3 4 36
91 4 5 5 3 3 3 3 5 4 3 38
92 5 4 4 5 4 4 3 4 4 5 42
93 4 3 3 3 3 5 4 3 5 5 38
94 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30
95 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 32
96 3 5 3 4 4 4 3 3 5 3 37
97 5 3 4 3 4 5 3 3 3 5 38
98 4 3 5 5 3 3 3 4 3 3 36
99 5 5 3 5 3 5 5 5 3 5 44
100 5 5 4 4 4 4 3 4 4 4 41
Resp




















Jawaban Kuesioner Proses Rekrutmen 
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10
1 4 5 3 4 3 4 3 5 5 5 41
2 5 3 3 3 5 5 3 5 3 4 39
3 3 4 3 3 5 3 3 5 5 4 38
4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 37
5 5 4 4 5 4 5 3 5 3 3 41
6 5 4 3 5 4 3 4 5 4 4 41
7 4 4 4 3 5 3 5 5 5 4 42
8 5 3 5 5 4 3 5 3 4 5 42
9 3 5 3 5 4 4 3 3 4 4 38
10 5 5 3 4 5 4 5 4 4 5 44
11 5 5 5 5 3 5 3 4 5 5 45
12 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 45
13 3 3 5 5 5 3 5 3 4 4 40
14 3 3 3 5 3 4 4 5 3 5 38
15 4 5 5 3 4 4 4 5 3 4 41
16 4 3 3 4 3 5 3 4 4 3 36
17 3 5 3 5 5 5 5 3 4 5 43
18 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 47
19 5 4 5 4 5 3 3 5 5 5 44
20 4 3 4 5 4 3 5 5 3 3 39
21 3 4 3 4 5 3 3 3 3 4 35
22 4 3 4 3 3 5 3 5 3 3 36
23 4 5 3 3 5 5 5 4 5 4 43
24 5 5 4 5 5 3 5 3 5 5 45
25 3 3 5 3 4 5 5 3 3 3 37
26 3 5 3 5 5 4 5 5 3 4 42
27 4 5 4 5 5 4 5 5 5 4 46
28 3 3 5 4 5 5 4 3 4 3 39
29 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 46
30 4 5 3 4 5 3 5 5 3 5 42
31 3 4 5 4 5 3 3 5 4 5 41
32 4 3 4 3 5 4 4 5 4 5 41
33 4 3 5 4 3 5 3 5 3 5 40
34 5 5 5 5 4 3 5 3 5 4 44
35 4 4 5 4 3 4 3 4 3 5 39
36 4 5 3 5 5 4 5 5 5 5 46
37 4 5 5 4 5 5 4 5 3 4 44
38 3 5 3 4 5 5 5 4 5 4 43
39 4 3 4 3 3 4 3 4 4 5 37
40 4 5 5 5 5 5 5 4 4 3 45
Resp







X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10
41 5 5 4 4 5 3 5 3 4 5 43
42 5 4 3 3 5 5 5 3 4 3 40
43 5 4 4 5 4 3 5 3 4 5 42
44 5 5 5 4 5 5 3 3 4 5 44
45 5 3 4 5 3 5 5 3 5 5 43
46 4 4 3 5 3 4 4 5 5 4 41
47 5 4 5 4 5 3 4 5 5 4 44
48 3 3 3 4 3 5 3 5 5 5 39
49 3 3 5 3 5 4 4 5 3 5 40
50 3 5 5 3 3 5 3 5 4 3 39
51 5 4 3 5 5 3 3 5 3 5 41
52 5 4 5 4 5 3 5 5 5 4 45
53 4 3 3 3 4 3 3 4 3 5 35
54 3 3 4 3 5 5 4 5 3 5 40
55 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 45
56 3 4 3 4 4 4 3 3 5 5 38
57 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 38
58 5 5 3 5 5 5 5 5 4 4 46
59 4 4 4 3 5 5 4 5 4 5 43
60 5 5 3 5 5 3 4 4 5 5 44
61 4 5 5 4 4 3 5 5 4 5 44
62 3 4 3 4 5 5 3 3 3 5 38
63 4 3 4 4 4 5 4 5 5 4 42
64 5 5 5 3 5 5 3 5 3 3 42
65 3 4 3 4 5 5 5 5 3 4 41
66 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 47
67 5 5 4 5 4 3 4 3 3 5 41
68 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 46
69 5 5 3 3 5 4 5 5 3 5 43
70 4 5 3 4 3 4 5 5 5 4 42
71 5 4 5 3 4 4 3 4 5 4 41
72 5 5 4 4 3 5 5 4 5 3 43
73 3 3 5 4 4 3 3 5 5 4 39
74 4 5 3 4 3 5 5 5 3 3 40
75 5 5 3 5 5 4 3 5 5 3 43
76 5 4 4 4 5 4 5 3 5 5 44
77 5 4 5 3 3 4 4 3 4 5 40
78 3 5 4 4 5 4 5 4 3 4 41
79 3 3 4 5 4 5 5 5 3 5 42
80 3 4 5 5 3 4 3 3 5 3 38
Resp









X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10
81 3 4 3 3 3 4 4 4 5 4 37
82 5 3 3 4 3 5 4 5 3 4 39
83 4 4 4 3 3 4 5 5 4 3 39
84 3 5 3 4 5 3 3 4 5 4 39
85 3 5 5 3 3 4 5 4 4 3 39
86 5 5 3 5 5 4 5 4 5 3 44
87 5 3 4 4 5 5 4 5 5 5 45
88 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 45
89 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 47
90 4 4 3 3 4 5 4 5 5 4 41
91 5 4 3 5 5 4 5 3 5 4 43
92 5 5 3 5 4 3 5 5 4 5 44
93 5 5 3 5 5 5 5 4 3 3 43
94 5 3 4 4 3 3 4 3 3 3 35
95 3 3 5 4 3 5 4 3 4 3 37
96 4 5 3 4 4 5 5 5 3 4 42
97 5 5 4 5 5 4 4 4 4 3 43
98 4 4 3 4 3 5 3 3 3 3 35
99 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 46
100 4 4 4 5 5 3 4 4 5 3 41
Resp




















Jawaban Kuesioner Seleksi Penempatan 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10
1 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 35
2 5 3 3 3 3 3 3 5 5 3 36
3 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 45
4 3 3 5 3 4 4 3 3 3 3 34
5 5 4 3 3 4 4 4 3 5 3 38
6 3 3 3 4 3 3 5 5 5 4 38
7 3 4 5 3 5 5 5 3 4 5 42
8 4 4 5 3 3 5 4 5 4 3 40
9 3 3 4 4 3 4 3 3 5 3 35
10 5 4 5 4 5 5 5 3 5 4 45
11 5 3 3 5 4 5 5 5 3 4 42
12 5 4 3 4 5 5 3 3 5 5 42
13 4 3 5 5 3 3 4 3 3 4 37
14 3 3 3 3 4 5 5 3 5 5 39
15 4 3 5 3 5 3 4 3 3 5 38
16 3 4 3 3 3 3 3 3 3 5 33
17 3 4 5 4 4 4 3 3 5 5 40
18 5 3 5 5 5 4 3 5 5 4 44
19 5 5 4 3 5 5 3 3 5 5 43
20 5 5 3 4 5 5 4 4 4 3 42
21 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 32
22 3 3 3 3 4 3 3 4 5 4 35
23 5 5 5 4 3 5 3 3 3 4 40
24 5 5 5 3 3 4 5 4 5 4 43
25 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 34
26 3 5 4 3 5 4 4 3 4 4 39
27 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 45
28 4 5 4 3 4 3 5 5 3 3 39
29 5 5 5 4 5 4 5 3 5 5 46
30 5 5 3 5 3 4 3 3 4 4 39
31 3 4 4 4 4 3 3 5 5 3 38
32 3 4 5 4 3 3 4 4 5 3 38
33 5 5 3 4 5 5 4 3 5 5 44
34 5 5 3 5 4 4 4 3 3 4 40
35 4 3 3 4 4 3 5 3 4 3 36
36 5 5 3 4 5 4 4 5 3 5 43
37 5 4 3 4 5 5 4 3 3 5 41
38 5 4 4 5 4 5 4 5 5 3 44
39 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 34
40 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 48
Resp







X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10
41 5 5 3 4 4 5 5 4 4 5 44
42 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 47
43 5 3 5 5 3 5 5 5 3 4 43
44 3 3 5 5 4 5 5 4 4 5 43
45 5 4 4 4 5 3 4 5 3 3 40
46 3 4 4 3 5 3 5 4 3 4 38
47 5 5 5 5 4 3 3 5 3 3 41
48 4 3 4 5 4 4 3 3 3 3 36
49 3 4 3 4 3 5 4 4 3 4 37
50 3 3 4 3 3 3 5 3 5 4 36
51 3 3 5 3 4 3 5 3 4 5 38
52 5 5 3 4 5 5 4 5 4 5 45
53 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 32
54 3 3 5 3 4 5 5 4 5 3 40
55 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 46
56 3 3 3 3 4 4 3 5 3 4 35
57 3 3 5 3 3 4 3 5 3 3 35
58 5 5 5 4 3 3 5 4 5 4 43
59 5 5 5 4 5 4 3 5 3 5 44
60 5 3 4 4 5 5 4 3 3 5 41
61 5 5 5 3 5 4 3 3 3 5 41
62 3 3 3 4 3 3 5 5 3 3 35
63 3 5 4 3 5 3 4 4 3 5 39
64 5 4 4 5 4 5 3 4 5 4 43
65 4 3 4 3 3 3 3 3 4 4 34
66 5 5 5 4 5 3 4 3 5 5 44
67 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 47
68 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 47
69 5 4 4 4 5 3 3 3 3 5 39
70 4 4 3 4 4 4 3 5 3 5 39
71 5 4 4 3 3 3 5 4 4 3 38
72 3 4 3 4 4 5 4 5 3 5 40
73 3 4 3 3 4 3 5 3 3 4 35
74 4 4 5 3 4 4 4 4 4 5 41
75 5 3 5 5 3 4 3 3 5 4 40
76 5 5 3 5 4 5 4 4 5 4 44
77 5 5 4 4 3 3 4 4 3 3 38
78 4 3 3 3 5 3 5 4 4 4 38
79 3 4 5 3 4 3 4 5 5 3 39
80 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 35
Resp









X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10
81 3 3 3 5 3 3 4 4 3 3 34
82 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 33
83 3 4 4 4 5 4 3 3 4 5 39
84 3 5 4 3 3 3 5 3 3 4 36
85 5 4 3 3 3 3 4 4 4 5 38
86 5 4 3 4 3 5 5 3 4 5 41
87 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 47
88 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 47
89 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 48
90 3 4 5 3 3 3 3 5 5 4 38
91 3 4 3 5 3 5 5 3 4 5 40
92 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 33
93 4 4 5 3 5 4 4 5 5 4 43
94 5 3 3 3 3 5 3 4 3 3 35
95 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 32
96 3 3 5 3 3 3 4 4 5 5 38
97 4 4 3 3 3 4 5 4 5 3 38
98 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 34
99 5 5 5 5 4 4 5 3 3 5 44
100 5 5 4 4 4 4 5 3 5 4 43
Resp




















Jawaban Kuesioner Pengembangan Karir 
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10
1 4 4 5 3 5 4 4 4 4 5 42
2 5 4 5 3 3 3 4 3 4 3 37
3 3 3 3 5 3 3 5 3 4 4 36
4 3 3 3 4 5 3 5 3 3 3 35
5 3 4 3 5 5 3 4 3 4 5 39
6 4 3 3 5 5 3 5 4 4 3 39
7 5 5 5 4 5 3 3 5 3 5 43
8 3 4 5 5 3 5 4 4 5 3 41
9 3 5 3 3 4 4 4 3 4 3 36
10 5 5 4 5 3 4 5 5 5 5 46
11 4 5 4 5 5 3 3 5 4 3 41
12 4 4 4 4 5 4 5 3 5 5 43
13 5 5 3 5 3 3 4 3 4 3 38
14 4 3 5 4 3 5 5 4 4 3 40
15 4 4 4 3 5 5 3 3 3 3 37
16 3 3 4 3 3 5 3 4 3 3 34
17 5 5 3 3 5 3 4 4 4 5 41
18 5 3 4 5 3 5 5 4 5 5 44
19 5 4 5 4 5 5 3 4 5 4 44
20 4 4 5 4 5 5 4 5 4 3 43
21 3 5 3 3 3 3 3 3 4 3 33
22 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 33
23 5 5 3 3 3 5 5 5 4 3 41
24 5 4 5 3 5 4 5 5 3 5 44
25 3 5 3 4 3 4 3 4 3 3 35
26 3 4 4 4 5 4 4 3 5 4 40
27 5 4 3 4 5 4 5 4 4 4 42
28 3 4 4 5 3 3 4 4 3 4 37
29 5 4 4 5 4 4 5 4 5 5 45
30 4 5 3 3 5 3 3 4 5 5 40
31 5 4 5 4 3 4 3 5 3 3 39
32 4 3 5 4 4 5 5 3 3 3 39
33 3 4 5 3 3 5 5 4 5 5 42
34 5 5 4 4 4 3 3 4 4 5 41
35 3 4 3 4 3 3 3 5 3 4 35
36 5 5 5 3 5 5 3 5 4 4 44
37 5 5 4 4 3 3 4 5 4 5 42
38 4 4 5 4 5 5 3 5 5 5 45
39 3 4 3 4 3 3 3 3 5 4 35
40 4 5 3 5 5 5 4 5 5 4 45
Resp







X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10
41 5 5 5 3 3 5 5 4 3 5 43
42 4 3 4 5 4 3 5 3 4 3 38
43 4 4 4 3 5 4 4 5 3 4 40
44 5 4 5 5 4 5 3 4 3 4 42
45 5 3 4 4 5 4 4 4 3 5 41
46 5 3 4 3 5 3 3 4 3 3 36
47 4 5 3 4 4 4 5 4 4 5 42
48 4 4 3 5 5 3 3 3 4 3 37
49 4 5 4 3 4 3 3 4 5 3 38
50 5 3 3 4 3 5 3 3 3 5 37
51 4 4 4 3 3 3 5 3 4 5 38
52 3 5 3 5 4 3 5 4 4 4 40
53 3 3 3 3 5 3 4 3 3 3 33
54 3 5 5 3 5 5 3 5 4 3 41
55 3 5 5 5 5 4 5 5 5 5 47
56 3 4 3 3 4 3 5 5 3 3 36
57 5 5 3 4 3 3 4 3 3 3 36
58 4 5 5 3 5 4 4 5 4 5 44
59 3 5 5 5 4 3 5 5 3 5 43
60 3 5 4 5 5 4 5 5 3 3 42
61 5 3 4 4 5 5 3 3 5 5 42
62 3 3 3 5 3 3 4 3 4 4 35
63 3 4 3 5 3 4 5 3 5 5 40
64 4 3 5 4 4 3 5 4 4 4 40
65 4 4 4 4 3 5 3 3 5 4 39
66 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 43
67 4 4 5 5 5 5 5 3 5 5 46
68 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 46
69 4 4 5 4 5 4 5 5 3 4 43
70 4 5 5 5 3 5 3 4 3 3 40
71 3 4 5 4 4 5 5 3 3 3 39
72 5 3 4 4 3 5 4 5 5 3 41
73 5 3 4 4 3 3 5 4 3 3 37
74 5 3 5 5 5 5 4 3 3 4 42
75 4 3 4 5 3 4 5 5 3 5 41
76 5 5 5 3 5 4 5 3 5 5 45
77 3 3 4 4 3 4 5 5 4 4 39
78 3 5 3 5 3 3 3 5 5 5 40
79 4 3 5 4 3 4 4 5 4 3 39
80 3 5 3 4 3 3 4 3 4 4 36
Resp









X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10
81 4 3 3 3 3 5 3 5 3 3 35
82 3 4 3 4 3 3 4 4 5 4 37
83 4 4 5 3 4 4 3 4 5 4 40
84 3 3 5 3 4 5 3 3 4 4 37
85 3 3 3 5 3 4 3 5 3 5 37
86 5 5 3 5 4 4 4 4 5 5 44
87 3 4 4 5 5 5 4 4 4 5 43
88 4 5 5 4 5 5 4 3 5 4 44
89 5 5 3 5 5 3 5 5 5 4 45
90 3 3 3 5 4 3 3 5 5 5 39
91 3 5 3 5 4 4 5 3 4 5 41
92 5 5 4 5 5 3 5 3 5 5 45
93 5 3 3 5 4 4 5 5 3 4 41
94 3 3 3 4 3 3 5 3 3 3 33
95 3 3 4 3 3 3 4 4 5 3 35
96 5 3 4 3 4 5 5 4 4 3 40
97 5 3 5 4 5 4 3 5 3 4 41
98 5 3 3 3 4 4 3 3 3 3 34
99 5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 47
100 5 3 5 5 5 5 5 4 3 4 44
Resp




















Uji Validitas Kuesioner Kinerja Karyawan 
 KK1 KK2 KK3 KK4 KK5 KK6 KK7 KK8 KK9 KK10 Skor 
KK1 Pearson Correlation 1 ,369* ,479** ,597** ,042 ,121 ,281 ,000 ,000 ,524** ,523** 
Sig. (2-tailed)  ,045 ,007 ,000 ,825 ,523 ,132 1,000 1,000 ,003 ,003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KK2 Pearson Correlation ,369* 1 ,471** ,640** ,506** ,645** ,590** ,469** ,490** ,189 ,852** 
Sig. (2-tailed) ,045  ,009 ,000 ,004 ,000 ,001 ,009 ,006 ,317 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KK3 Pearson Correlation ,479** ,471** 1 ,508** ,307 ,248 ,207 ,106 ,149 ,468** ,609** 
Sig. (2-tailed) ,007 ,009  ,004 ,099 ,186 ,274 ,577 ,433 ,009 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KK4 Pearson Correlation ,597** ,640** ,508** 1 ,304 ,421* ,383* ,330 ,447* ,398* ,771** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,004  ,102 ,021 ,037 ,075 ,013 ,029 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KK5 Pearson Correlation ,042 ,506** ,307 ,304 1 ,346 ,183 ,092 ,212 ,409* ,546** 
Sig. (2-tailed) ,825 ,004 ,099 ,102  ,061 ,332 ,629 ,261 ,025 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KK6 Pearson Correlation ,121 ,645** ,248 ,421* ,346 1 ,312 ,708** ,798** -,116 ,730** 
Sig. (2-tailed) ,523 ,000 ,186 ,021 ,061  ,093 ,000 ,000 ,542 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KK7 Pearson Correlation ,281 ,590** ,207 ,383* ,183 ,312 1 ,481** ,323 ,249 ,632** 
Sig. (2-tailed) ,132 ,001 ,274 ,037 ,332 ,093  ,007 ,081 ,185 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KK8 Pearson Correlation ,000 ,469** ,106 ,330 ,092 ,708** ,481** 1 ,792** -,226 ,609** 
Sig. (2-tailed) 1,000 ,009 ,577 ,075 ,629 ,000 ,007  ,000 ,230 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KK9 Pearson Correlation ,000 ,490** ,149 ,447* ,212 ,798** ,323 ,792** 1 -,217 ,647** 
Sig. (2-tailed) 1,000 ,006 ,433 ,013 ,261 ,000 ,081 ,000  ,250 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
KK10 Pearson Correlation ,524** ,189 ,468** ,398* ,409* -,116 ,249 -,226 -,217 1 ,406* 
Sig. (2-tailed) ,003 ,317 ,009 ,029 ,025 ,542 ,185 ,230 ,250  ,026 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation ,523** ,852** ,609** ,771** ,546** ,730** ,632** ,609** ,647** ,406* 1 
Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,000 ,000 ,000 ,026  






Uji Validitas Kuesioner Proses Rekrutmen 
 PR1 PR2 PR3 PR4 PR5 PR6 PR7 PR8 PR9 PR10 Skor 
PR1 Pearson Correlation 1 ,557** ,821** ,557** ,797** ,367* ,290 ,325 ,537** ,282 ,761** 
Sig. (2-tailed)  ,001 ,000 ,001 ,000 ,046 ,120 ,079 ,002 ,131 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PR2 Pearson Correlation ,557** 1 ,370* ,925** ,645** ,622** ,550** ,609** ,311 ,581** ,830** 
Sig. (2-tailed) ,001  ,044 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 ,094 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PR3 Pearson Correlation ,821** ,370* 1 ,370* ,677** ,100 ,171 ,356 ,510** ,098 ,607** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,044  ,044 ,000 ,597 ,367 ,054 ,004 ,605 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PR4 Pearson Correlation ,557** ,925** ,370* 1 ,645** ,683** ,550** ,701** ,311 ,581** ,848** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,044  ,000 ,000 ,002 ,000 ,094 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PR5 Pearson Correlation ,797** ,645** ,677** ,645** 1 ,342 ,398* ,495** ,502** ,387* ,804** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,064 ,029 ,005 ,005 ,035 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PR6 Pearson Correlation ,367* ,622** ,100 ,683** ,342 1 ,724** ,484** ,026 ,726** ,702** 
Sig. (2-tailed) ,046 ,000 ,597 ,000 ,064  ,000 ,007 ,890 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PR7 Pearson Correlation ,290 ,550** ,171 ,550** ,398* ,724** 1 ,621** ,189 ,947** ,758** 
Sig. (2-tailed) ,120 ,002 ,367 ,002 ,029 ,000  ,000 ,316 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PR8 Pearson Correlation ,325 ,609** ,356 ,701** ,495** ,484** ,621** 1 ,474** ,605** ,751** 
Sig. (2-tailed) ,079 ,000 ,054 ,000 ,005 ,007 ,000  ,008 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PR9 Pearson Correlation ,537** ,311 ,510** ,311 ,502** ,026 ,189 ,474** 1 ,117 ,528** 
Sig. (2-tailed) ,002 ,094 ,004 ,094 ,005 ,890 ,316 ,008  ,536 ,003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PR10 Pearson Correlation ,282 ,581** ,098 ,581** ,387* ,726** ,947** ,605** ,117 1 ,743** 
Sig. (2-tailed) ,131 ,001 ,605 ,001 ,035 ,000 ,000 ,000 ,536  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation ,761** ,830** ,607** ,848** ,804** ,702** ,758** ,751** ,528** ,743** 1 
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,003 ,000  






Uji Validitas Kuesioner Seleksi Penempatan 
 SP1 SP2 SP3 SP4 SP5 SP6 SP7 SP8 SP9 SP10 Skor 
SP1 Pearson Correlation 1 ,120 ,429* ,706** ,157 ,012 ,555** ,681** ,120 ,124 ,546** 
Sig. (2-tailed)  ,527 ,018 ,000 ,409 ,951 ,001 ,000 ,527 ,513 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
SP2 Pearson Correlation ,120 1 ,000 ,062 ,078 ,836** -,087 ,083 1,000** ,589** ,696** 
Sig. (2-tailed) ,527  1,000 ,743 ,681 ,000 ,649 ,662 ,000 ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
SP3 Pearson Correlation ,429* ,000 1 ,392* ,674** ,200 ,853** ,739** ,000 ,389* ,608** 
Sig. (2-tailed) ,018 1,000  ,032 ,000 ,290 ,000 ,000 1,000 ,034 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
SP4 Pearson Correlation ,706** ,062 ,392* 1 ,293 -,037 ,541** ,687** ,062 ,080 ,517** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,743 ,032  ,116 ,847 ,002 ,000 ,743 ,673 ,003 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
SP5 Pearson Correlation ,157 ,078 ,674** ,293 1 ,269 ,587** ,522** ,078 ,614** ,585** 
Sig. (2-tailed) ,409 ,681 ,000 ,116  ,150 ,001 ,003 ,681 ,000 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
SP6 Pearson Correlation ,012 ,836** ,200 -,037 ,269 1 ,085 ,147 ,836** ,715** ,726** 
Sig. (2-tailed) ,951 ,000 ,290 ,847 ,150  ,655 ,437 ,000 ,000 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
SP7 Pearson Correlation ,555** -,087 ,853** ,541** ,587** ,085 1 ,866** -,087 ,340 ,591** 
Sig. (2-tailed) ,001 ,649 ,000 ,002 ,001 ,655  ,000 ,649 ,066 ,001 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
SP8 Pearson Correlation ,681** ,083 ,739** ,687** ,522** ,147 ,866** 1 ,083 ,303 ,686** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,662 ,000 ,000 ,003 ,437 ,000  ,662 ,103 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
SP9 Pearson Correlation ,120 1,000** ,000 ,062 ,078 ,836** -,087 ,083 1 ,589** ,696** 
Sig. (2-tailed) ,527 ,000 1,000 ,743 ,681 ,000 ,649 ,662  ,001 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
SP10 Pearson Correlation ,124 ,589** ,389* ,080 ,614** ,715** ,340 ,303 ,589** 1 ,771** 
Sig. (2-tailed) ,513 ,001 ,034 ,673 ,000 ,000 ,066 ,103 ,001  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation ,546** ,696** ,608** ,517** ,585** ,726** ,591** ,686** ,696** ,771** 1 
Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000 ,003 ,001 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000  






Uji Validitas Kuesioner Pengembangan Karir 
 PK1 PK2 PK3 PK4 PK5 PK6 PK7 PK8 PK9 PK10 Skor 
PK1 Pearson Correlation 1 -,290 -,295 ,843** -,139 -,337 -,038 ,303 ,850** ,688** ,437* 
Sig. (2-tailed)  ,120 ,113 ,000 ,465 ,069 ,842 ,103 ,000 ,000 ,016 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK2 Pearson Correlation -,290 1 ,836** -,335 ,822** ,813** ,460* ,347 -,218 ,180 ,617** 
Sig. (2-tailed) ,120  ,000 ,070 ,000 ,000 ,011 ,061 ,246 ,340 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK3 Pearson Correlation -,295 ,836** 1 -,420* ,635** ,976** ,405* ,289 -,265 ,052 ,551** 
Sig. (2-tailed) ,113 ,000  ,021 ,000 ,000 ,027 ,121 ,158 ,783 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK4 Pearson Correlation ,843** -,335 -,420* 1 -,185 -,422* ,010 ,253 ,925** ,725** ,401* 
Sig. (2-tailed) ,000 ,070 ,021  ,328 ,020 ,958 ,178 ,000 ,000 ,028 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK5 Pearson Correlation -,139 ,822** ,635** -,185 1 ,601** ,616** ,493** -,063 ,259 ,681** 
Sig. (2-tailed) ,465 ,000 ,000 ,328  ,000 ,000 ,006 ,739 ,167 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK6 Pearson Correlation -,337 ,813** ,976** -,422* ,601** 1 ,473** ,295 -,268 ,009 ,537** 
Sig. (2-tailed) ,069 ,000 ,000 ,020 ,000  ,008 ,114 ,152 ,962 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK7 Pearson Correlation -,038 ,460* ,405* ,010 ,616** ,473** 1 ,733** ,126 ,253 ,666** 
Sig. (2-tailed) ,842 ,011 ,027 ,958 ,000 ,008  ,000 ,506 ,178 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK8 Pearson Correlation ,303 ,347 ,289 ,253 ,493** ,295 ,733** 1 ,371* ,495** ,758** 
Sig. (2-tailed) ,103 ,061 ,121 ,178 ,006 ,114 ,000  ,044 ,005 ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK9 Pearson Correlation ,850** -,218 -,265 ,925** -,063 -,268 ,126 ,371* 1 ,759** ,540** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,246 ,158 ,000 ,739 ,152 ,506 ,044  ,000 ,002 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
PK10 Pearson Correlation ,688** ,180 ,052 ,725** ,259 ,009 ,253 ,495** ,759** 1 ,746** 
Sig. (2-tailed) ,000 ,340 ,783 ,000 ,167 ,962 ,178 ,005 ,000  ,000 
N 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 30 
Skor Pearson Correlation ,437* ,617** ,551** ,401* ,681** ,537** ,666** ,758** ,540** ,746** 1 
Sig. (2-tailed) ,016 ,000 ,002 ,028 ,000 ,002 ,000 ,000 ,002 ,000  






Uji Reliabilitas Penelitian 
 
















Kuesioner Seleksi Penempatan 
Reliability Statistics 
Cronbach's 




Kuesioner Pengembangan Karir 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,746 11 
 
 
 
 
 
